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        การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร 2) ศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

จํานวน 285 คน เครื ่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ  

คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

 ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวมอยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.62 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา วัฒนธรรมท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ย 3.91 สวนความพรอม 

ตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม อยูในระดับ มาก  

มีคาเฉลี่ย 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 

คือ ดานบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.78 และผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร 

ในภาพรวม กับระดับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

พบวา มีความสัมพันธอยูในระดับ สูง (r = .850) ซ่ึงทุกตัวมีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญ

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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กิตติกรรมประกาศ 
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ขอบกพรองในเรื่องตางๆ จนทําใหสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคดวยดี จึงขอกราบขอบพระคุณเปน
อยางยิ่งมา ณ ท่ีนี้ 

ขอขอบคุณบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีใหความอนุเคราะห
เสียสละเวลาในการทําแบบสอบถาม พรอมใหขอเสนอแนะ ขอคิดเห็น ท่ีเปนประโยชนแกการวิจัย  

สุดทายนี้ ขอขอบพระคุณกองทุนเพ่ือการวิจัย มหาวิทยาลัยราชมงคลพระนคร ท่ีใหโอกาส
ในการทําวิจัยครั้งนี้ รวมถึงขอบคุณผูอํานวยการกองนโยบายและแผน เพ่ือนรวมงานกองนโยบาย
และแผน และครอบครัว ท่ีคอยใหกําลังใจ และสนับสนุน คุณประโยชนอันใดท่ีเกิดจากการวิจัยนี้ 
ยอมเปนผลมาจากความกรุณาของทุกทานดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว  
ณ โอกาสนี้  
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บทท่ี 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ  
ปจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีวิวัฒนาการและเทคโนโลยีมากมายเกิดข้ึน 

อยางรวดเร็ว ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีไดรับการพัฒนาอยางกาวกระโดด

กอใหเกิดนวัตกรรมเพ่ือรองรับการทํางานตางๆอยางรวดเร็ว รูปแบบวัฒนธรรมในองคกรแบบเดิม 

อาจตองถูกทับซอนดวยแนวคิด รูปแบบ หรือความเชื่อใหม ๆ อยางรวดเร็ว องคกรตาง ๆ จึงตอง

ดําเนินการอยูในภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ท้ังสภาพแวดลอมภายใน 

และภายนอกองคกร ทําใหตองมีการพัฒนาองคกรในดานตางๆ เพ่ือสรางความพรอมขององคกร 

ในการตอบรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน องคกรจึงมีความจําเปนท่ีจะตองเรียนรูเทคโนโลยีตางๆ 

สิ่งแวดลอมท่ีไดเปลี่ยนแปลงไปตองมีการพัฒนาความสามารถของตนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึน โดยท่ีทุกคนในองคกรตองมีความกระตือรือรนในการหาวิธีการท่ีจะมาปรับเปลี่ยน 

ในการพัฒนาการทํางานของตน มีแผนรองรับกับสภาวะตาง ๆ อยางชัดเจน มีการวิเคราะห 

ถานการณท่ีกระทบตอการทํางานจากรอบดานทุกมุมมอง เพ่ือเตรียมความพรอมในทุกมิติ 

ของการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว รวมท้ังความทาทายจากปจจัยท่ีเปนแรงกดดัน และคงไว 

ซ่ึงความสามารถในการแขงขันเพ่ือความอยูรอดอยางยั่งยืนขององคกรในระยะยาว ตอบสนอง 

ตอการผันแปรอยางรวดเร็ว เพ่ือทําใหองคกรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

วัฒนธรรมองคกร เปนคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม ของสมาชิกภายในองคกร  

ท่ียึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร (ธนภรณ รุงวิไลเจริญ, 2560)

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความชัดเจน จะชวยดึงดูดคนท่ีเหมาะกับองคกรนั้นๆ ใหเขามารวมงาน และ 

ยังชวยคัดกรองใหเราไดเห็นวา คนแบบไหนท่ีชวยนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จ หรือคนแบบใด

ท่ีองคกรควรหลีกเลี่ยง (Thaiwinner, 2563) เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรเปนสวนสําคัญท่ีทําใหองคกร

กาวไปขางหนา องคกรท่ีไมหยุดพัฒนาและกาวไปขางหนาเสมอ มักเปนองคกรท่ีประสบความสําเร็จ

อยางงดงาม ซ่ึงในองคกรเหลานี้มักจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีพรอมเปลี่ยนแปลงและพรอมดวยบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาและมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงไปในทิศทางเดียวกัน 

ถาวัฒนธรรมองคกรมองเรื่องการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องนากลัวการตอบสนองขององคกรก็จะออกมา
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ในรูปแบบของการตอตาน ความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนไดนอย แตถาบุคลากรในองคกร

เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งมีคา เปนความหวังท่ีทําใหองคกรกาวไปในทิศทางท่ีดีกวา และเปนเรื่อง

ท่ีทุกคนจะตองเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเติบโตและการพัฒนาขององคกรแลว ความรวมมือตอ

การเปลี่ยนแปลงก็จะสูง และมีโอกาสท่ีจะบรรลุเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง อาจกลาวไดวา 

วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอความเขมแข็งขององคกรในการท่ีจะตอบรับ

การเปลี่ยนแปลง องคกรจะกาวไปขางหนาหรือมีการปรับตัวไดอยางรวดเร็วตามการเปลี่ยนแปลง 

สวนหนึ่งยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ เชน ภาคธุรกิจท่ีไดรับผลกระทบมหาศาลจากการ

ระบาดของโควิดตั้งแตจากมาตรการ lock down การตองปรับตัวเพ่ือ Work from Home หรือ 

การตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนผลกระทบทางออมจากการแพรระบาดเหลานี้ โดยการศึกษา

ของ KPMG พบวาเกินครึ่งหนึ่งของผูบริหารองคกรชั้นนําของโลก 300 แหงระบุวา วัฒนธรรมองคกร

นั้นเปนสิ่งหนึ่งในสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีสงผลใหองคกรสามารถตั้งตัวไดจาก COVID-19” และสถานบันวิจัย 

O.C.Tanner Institute ตีพิมพรายงาน 2021 Global Culture Report ผานการเก็บขอมูลจาก

พนักงานกวา 40,000 คนจาก 20 ประเทศท่ัวโลก ออกมาเปนเปนบทสรุปของป 2020 ในดาน

วัฒนธรรมองคกร โดยระบุวาการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ อยางท่ีเกิดข้ึน ปท่ีผานมาจึงเปนปท่ีหลาย ๆ 

องคกรพบวา วัฒนธรรมของตัวเองนั้นตองถูกปรับเปลี่ยนใหเขากับยุคสมัยมากข้ึน เพราะวัฒนธรรม

องคกรเปนสิ่งท่ีปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และองคกรท่ีใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกร

หลาย ๆ แหง ลวนใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางตอเนื่อง (ณัฐวุฒิ หาญสุวัฒน, 2564) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนองคกรทางการศึกษาในสังกัดกระทรวง 

การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม เปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทางดานวิทยาศาสตร 

และเทคโนโลยี มุงผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพ สรางสรรค

งานวิจัย สิ่งประดิษฐ เพ่ือเปนท่ีพ่ึงของสังคม ดานบริการวิชาการ อนุรักษ ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ 

วัฒนธรรม รักษาสิ่งแวดลอมเพ่ือการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนและบริหารจัดการตามหลัก 

ธรรมาภิบาล มีเปาประสงคหลักในการพัฒนา 5 ดาน ดังนี้ 1) การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย 

เปนท่ียอมรับในระดับสากล 2) มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับเปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทางในระดับ 

ชาติและนานาชาติ 3) มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับจากสังคมในการเปนท่ีพ่ึงดานนวัตกรรม  

และเทคโนโลยี 4) ชุมชนไดรับความรูดานการทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ และ วัฒนธรรมมากข้ึน 

5) มหาวิทยาลัยมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลภายใตอัตลักษณ 

ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงการท่ีจะดําเนินการตามเปาประสงคขางตนนั้น ตองสอดคลองกับสภาวการณ

ปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และยุทธศาสตรชาติซ่ึงเปนหลักสําคัญ ดังนั้น การเตรียมพรอม 
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ตอการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสวนสําคัญอยางยิ่งท่ีจะทําใหมหาวิทยาลัยบรรลุตามเปาประสงคท่ีกําหนด 

รวมไปถึงความเขมแข็งในการตั้งรับการเปลี่ยนแปลงจากทุกรูปแบบท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

เหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอม

ตอการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพ่ือใหทราบถึงวัฒนธรรม

ขององคกร, ระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในแตละดาน และความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยราชมงคลพระนคร เพ่ือท่ีจะ

สามารถกําหนดแนวทางในการสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเขมแข็งและมีความพรอมในการตอบรับ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีสอดรับกับวัฒนธรรมองคกรอยางตรงจุด 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 1.2.2  เพ่ือศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร 

1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยูในระดับ มาก 

 1.3.2  ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

อยูในระดับ มาก 

1.3.3 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

1.4  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.4.1  ทราบถึงวัฒนธรรมองคกรของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.4.2 ทราบถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.4.3  ทราบถึงแนวทางในการสรางความพรอมท่ีสอดรับกับวัฒนธรรมขององคกร  

เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความเขมแข็งในการตอบรับการเปลี่ยนแปลง 

1.4.4  ผลการวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการกําหนดยุทธศาสตร เพ่ือการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยได 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

1.5.1 ดานเนื้อหา 

  1) ขอมูลท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกรและความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง   

  2) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

  3) แนวทางในการสรางความพรอมท่ีสอดรับกับวัฒนธรรมขององคกร  

เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความเขมแข็งในการตอบรับการเปลี่ยนแปลง  

 1.5.2 ดานระยะเวลาในการดําเนินการ  

  ระยะเวลาตั้งแต 10 กุมภาพันธ 2566 – 30 กันยายน 2566 

1.5.3 ดานประชากร  

  บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

1.5.4  ดานเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย   

   1) การศึกษาขอมูลเอกสาร (Documentary  Research)  เปนการศึกษารวบรวม

ขอมูลจากเอกสารตางๆ  ท้ังท่ีเปนแนวคิด  และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  2)  การเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires)   

 1.5.5  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

  1) ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ  

- วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ  

    - ความพรอมในการตอบรับการเปลี่ยนแปลง ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร 

1.6  นิยามศัพท 

1.6.1 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนการดําเนินงานท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครใหการยอมรับและถือปฏิบัติรวมกัน เปนพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบัติกัน

อยางสมํ่าเสมอจนติดเปนนิสัย หรือเปนประเพณีท่ีสืบตอกันมา โดยมาจากการมีพฤติกรรม ทัศนคติ 

คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม ของสมาชิกภายในองคกรท่ีไปในทางเดียวกัน ตลอดจน



 5 

วิธีการดําเนินการตาง ๆ ท่ีถูกสรางและหลอหลอมรวมกันจนเปนท่ียอมรับถือกําหนดใหคนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครใชในการปฏิบัติงานรวมกัน  

1.6.2 ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความพรอมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร ท้ังดานโครงสรางองคกร การบริหาร บุคลากร งบประมาณ รวมถึงเรื่องตาง ๆ 

ในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน องคกรมีความกระตือรือรน และสามารถปรับตัว  

พรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกรได เชน การปรับปรุงโครงสรางองคกร  

การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีหรือระบบการจัดการ รูปแบบการดําเนินการภายใน รวมท้ังนโยบาย 

และแนวทางการบริหารจัดการตาง ๆ เพ่ือใหองคกรมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ มีมาตรฐานท่ีดีข้ึน 

ทันสมัย และเปนท่ียอมรับในระดับสากล  
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี  

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของในการศึกษา จึงขอนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

  2.1 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 

2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  

2.3 ขอมูลพ้ืนฐานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.1  แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร  

 คําวา วัฒนธรรม (Culture) หมายถึง สิ่งท่ีทําความเจริญงอกงามใหแกหมูคณะ เชน 

วัฒนธรรมไทย วัฒนธรรมในการแตงกาย, วิถีชีวิตของหมูคณะ เชน วัฒนธรรมพ้ืนบาน วัฒนธรรม

ชาวเขา (สํานักงานราชบัณฑิตยสภา, 2542) 

 สวน องคการ กับ องคกร นั้น ปจจุบันมีแนวทางการใชไปในความหมายเดียวกัน แตเม่ือศึกษา

ขอมูลเพ่ิมเติมแลว พบวาท้ังสองคํามีความหมายแตกตางกัน พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2542 กลาววา องคกร เปนศัพทบัญญัติตรงกับภาษาอังกฤษวา Organ มีความหมาย คือ บุคคล  

คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปนสวนประกอบของหนวยงานใหญท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน 

เชน คณะรัฐมนตรีเปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎรเปนองคกรของรัฐสภา แตในบางกรณี 

องคกรก็หมายความรวมถึงองคการดวย สวนองคการ ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Organization” 

มีความหมาย คือ เปนศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกันข้ึนเปนหนวยงานเดียวกัน  

เพ่ือดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในกฎหมาย ซ่ึงอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการ

ของรัฐบาล หนวยงานเอกชน  

 กลาวไดวา “องคการ”มีหนาท่ีเอา“องคกร”ตางๆ ท่ีมีหนาท่ีตางกันนั้นมารวมเขาดวยกัน 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ถาหากมีเพียงบุคคลตาง ๆ มารวมกลุมกันก็ยังไมถึงวาเปนองคกร “องคกร 

จะตองเปนสวนหนึ่งขององคการ” และมีหนาท่ีเฉพาะท่ีเปนของตน ตองสรางความสัมพันธระหวาง

องคกรตาง ๆ ใหทําหนาท่ีประสานกันอยางเปนระบบ คลาย ๆ กับเครื่องจักรท่ีมีชิ้นสวนหลาย ๆ ชิ้น 



 7 

มาประกอบกัน และแตละชิ้นก็มีหนาท่ีตางกัน ซ่ึงชิ้นสวนแตละชิ้นเปรียบเสมือนองคกร เม่ือนําเอา

ชิ้นสวนแตละชิ้นมาประกอบกัน และทําใหมันทํางานไดอยางมีระบบระเบียบก็จะกลายเปนองคการ 

(เบญจพร คงปอม, 2554) 

 แตในทางเศรษฐศาสตร องคการ หรือ องคกร หมายถึง บุคคลกลุมหนึ่งท่ีมารวมตัวกัน  

โดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอยาง

รวมกันอยางมีข้ันตอนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น หรือเปนการรวมกลุมกันอยางมีเหตุผลของบุคคล

กลุมหนึ่ง เพ่ือเปนศูนยอํานวยการใหการดําเนินงานลุลวงไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีการใช

อํานาจในการบริหารท่ีชัดเจน มีการแบงงานและหนาท่ี มีลําดับข้ันของการบังคับบัญชาและความ

รับผิดชอบ เริ่มแรกนั้น คําวา "องคการ" เปนศัพทบัญญัติมาจากคําภาษาอังกฤษ organization 

ในขณะท่ี คําวา "องคกร" เปนศัพทบัญญัติมาจากคําวา Organ ดังนั้น องคกรจึงเปนหนวยยอย 

ขององคการ แตในปจจุบันใชในความหมายเดียวกัน (วิกิพีเดีย, 2566)  

 ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดทําการวิจัยโดยใชกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร ซ่ึงเปนเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย

และนวัตกรรม (อว.) ในท่ีนี้ จึงขอใชคําวา “องคกร” เปนหลัก  

 2.1.1  ความหมาย 

  วัฒนธรรมองคกรหรือวัฒนธรรมองคการนั้น เปนเปนสิ่งท่ีสะทอนถึงวิถีชีวิตของ 

หมูคณะ หรือสถาบัน โดยเปนสิ่งท่ีกอเกิดรวมกันของคนในองคกรอันจะสงผลตอไปในระดับองคการ

โดยอาจจะเกิดจากการเรียนรูซ่ึงกันและกัน และนํามาสูการปฏิบัติจนกลายเปนคานิยมหรือธรรมเนียม

ปฏิบัติเปนสิ่งท่ีคุนชินสําหรับองคกรนั้น ๆ โดยแตละองคกรจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันไป  

โดยวัฒนธรรมองคกรจะเปนตัวท่ีกําหนดใหคนในองคกรปฏิบัติงานรวมกันได มีนักวิชาการหลายทาน

ไดนิยามความหมายหรือแนวคิดของวัฒนธรรมองคกร เชน 

  Schein (1999 อางถึงใน จินตการต สุธรรมดี, 2560) กลาววา วัฒนธรรมองคกร 

ถือเปนคุณสมบัติท่ีแสดงออกในเวลาเดียวกันของคนกลุมใดกลุมหนึ่งท่ีถูกสรางข้ึน โดยเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึน

จากกลุมบุคคลนั้นๆ สะสมข้ึนเรื่อยๆ มีคานิยมรวมกัน รูปแบบการคิดและแนวทางการรับรู เปนสิ่งสําคัญ

ท่ีใชในการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย และวิธีปฏิบัติรวมกันของแตละองคกรท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

  Ravasi and Schultz (2006) ไดใหคํานิยามวัฒนธรรมองคกร คือ ชุดของสมมติฐาน

ทางจิตท่ีใชรวมกัน และการกระทําในองคกรดวยการกําหนดลักษณะการทํางานท่ีเหมาะสมสําหรับ

สถานการณตาง ๆ  
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  Robbins (2001) กลาววา วัฒนธรรมองคกรหมายถึงระบบทุกอยางท่ีกอใหเกิด

ความเขาใจรวมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางในการดําเนินงานขององคกรและเปรียบเสมือน

บุคลิกลักษณะขององคกร 

  Gordon (1999) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายใน

องคกร ท่ีรวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันและใชเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม 

  Hoy and Miskel (2001 อางถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ 2561) กลาววา วัฒนธรรม

องคกร หมายถึง กระบวนการปรับตัวของบุคลากรในองคกร ท่ีมีการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  

สงผลใหเกิดเปนเอกลักษณขององคกร ท่ีมีความโดดเดน 

  Moorherad and Griffin (1995) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การแสดง 

ใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี และสิ่งตาง ๆ ท่ีมนุษยสรางข้ึนมา 

ความเชื่อและศรัทธารวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคกรนั้นๆ และท้ังแสดงใหเห็นถึงสัญลักษณ 

เชน ปรัชญา ตํานาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 

  Cameron and Quinn (2001 อางถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ, 2561) สรุปความหมาย

ของวัฒนธรรมองคกรวาเปนสิ่งท่ีสะทอนถึงคุณคา รูปแบบการบริหารองคกร การสื่อสาร สัญลักษณ 

กฎระเบียบ แนวทางการปฏิบัติงาน และความสําเร็จดานตาง ๆ ท่ีสรางเอกลักษณใหกับองคกร 

ใหมีความโดดเดนแตกตางจากองคกรอ่ืน  

  O’Donnell and Boyle (2008) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีทําใหลักษณะเฉพาะ

ขององคกรมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม ผานประวัติความเปนมา การดําเนินการ ความเชื่อ

เปาหมาย คุณคา บรรทัดฐาน และการสื่อสารขององคกร โดยบุคลาการในองคกรใหไดรับการยอมรับ

ผานการดําเนินงานขององคการตั้งแตอดีต ซ่ึงเม่ือเวลาผานไปองคกรจะมีการพัฒนาพฤติกรรม 

ในการดําเนินงานขององคกรซ่ึงก็คือการพัฒนาบรรทัดฐานขององคกร และเม่ือบรรทัดฐานขององคกร

ไดรับการยอมรับจากบุคลากรภายในองคกร พฤติกรรมในการดําเนินงานขององคกรท่ีผานการพัฒนา

แลวนั้นก็จะกลายเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกรตอไป 

  Vecchio (1991) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมและบรรทัดฐานรวม

ท่ีมีอยูในองคกรและถูกสอนใหกับพนักงานท่ีเขามาสูองคกร  

  Cummings and Worley (2009 อางถึงใน ปยะ ละมูลมอญ, 2556) ใหความหมาย

ของคําวาวัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนของสิ่งประดิษฐ บรรทัดฐาน คานิยม และขอสมมติ

พ้ืนฐานเก่ียวกับการแกปญหาท่ีใชการไดดีและเพียงพอท่ีจะนํามาสอนใหแกผูอ่ืน   
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  Cooke and Laflerty (1989) กลาววา วัฒนธรรมองคกร เปนแบบแผนพฤติกรรม 

ท่ีบุคลากรในองคการยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อและคานิยม 

รวมถึงความคาดหวังขององคการจากผูปฏิบัติงาน โดยวัฒนธรรมของแตละองคกรจะมีความแตกตาง

กันไป   

  Bennis (1969) ไดใหความหมายของการพัฒนาองคกรวา เปนการตอบสนอง 

ตอสภาวะการเปลี่ยนแปลงและเปนวิธีการศึกษาท่ีมุงเนนไปท่ีการเปลี่ยนแปลงคานิยม ความเชื่อ  

การดําเนินงานขององคกรดานโครงสราง เพ่ือใหองคการนั้นๆ สามารถปรับตัวใหเขากับวิทยาการและ

สิ่งใหมๆ รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 

  Carpenter, Bauer and Erdogan (2012) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่ง ท่ี 

เปนรูปแบบหรือระบบท่ีบุคลากรในองคกรรวมมีแนวคิด คานิยมและความเชื่อรวมกัน และแสดง

พฤติกรรมตามแนวคิด คานิยม หรือความเชื่อนั้นออกมาซ่ึงอาจเปนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมหรือ 

ไมเหมาะสมก็ได 

  Ivancevich, Konopaske and Matteson (1993) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคกร 

เปนภาพรวมของพฤติกรรมบุคคลหรือพฤติกรรมกลุม รวมถึงขอจํากัดภายในองคกร โดยวัฒนธรรม

องคกรสามารถใหคําจํากัดความได ดังนี้    

1) สัญลักษณ ภาษา เจตคติ พิธีตาง ๆ รวมไปถึงประวัติขององคกร 

   2) แนวปฏิบัติหรือแนวทางดําเนินการท่ีผูกอตั้งหรือผูบริหารองคกรนั้นๆ

เปนผูกําหนด 

   3) ความหมายในลักษณะอ่ืน เชน ผลผลิตของพฤติกรรมของบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติในแนวทางเดียวกัน เปนสัญลักษณ หรือเปนประวัติความเปนมาขององคกร 

  นอกจากนี้นักวิชาการไทยหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร เชน 

  โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) กลาววา วัฒนธรรมองคกร เปนความเชื่อ คานิยม 

ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังท่ีองคกรกําหนดข้ึนมา เพ่ือใชเปนแบบแผนสําหรับปฏิบัติรวมกัน 

ในองคกร โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอมขององคกร  

ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหองคกรสามารถอยูรอด หรือประสบผลสําเร็จ ซ่ึงวัฒนธรรมองคกร

มีลักษณะเปนรูปธรรม สามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน และนามธรรมท่ีฝงลึก แลวแสดงพฤติกรรม

โดยไมรูตัววัฒนธรรมองคกรสามารถายทอดไปยังบุคคลรุนตอๆไปในองคกรไดมีความม่ันคงยาวนาน 

แตสามารถเปลี่ยนแปลงได 
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  สมาพร ภูวิจิตร และคณะ (2558) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนวิถีชีวิตท่ีปฏิบัติ

ความเคยชิน ขนบธรรมเนียมประเพณีความเชื่อ คานิยม ภาษา วัตถุ ฯลฯ ทําใหคนอยูรวมกันเปน

สังคมไดอยางมีระเบียบ วัฒนธรรมองคกรเปนตัวกําหนดวิถีประพฤติ ขนบธรรมเนียมจารีตประเพณี

และการปฏิบัติตามความเชื่อคานิยมท่ีปฏิบัติกันมาและเปนไปในทิศทางเดียวกัน องคกรท่ีมีวัฒนธรรม

ท่ีเขมแข็งจะชวยใหสมาชิกภายในองคกรกาวไปสูความสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  อัมพล ชูสนุก และ วริศ ลิ้มลาวัลย (ม.ป.ป.) วัฒนธรรมองคกร หมายถึง รูปแบบ

พ้ืนฐานคติท่ีสมาชิกในกลุมเรียนรูรวมกัน และนํามาใขในการแกไขปญหา รวมถึงการปรับตัวเพ่ือให

ตอบสนองตอสิ่งแวดลอมภายนอกและเกิดการบูรณาการภายในองคกร นอกจากนี้รูปแบบพ้ืนฐานนั้น

ยังสามารถถายทอดและสั่งสอนใหแกสมาชิกใหมเพ่ือเปนแนวทางในการรับรู การคิด และการรูสึก 

ถึงความสัมพันธท่ีมีรวมกัน เพ่ือเสริมสรางความมีประสิทธิผลขององคกรและนําพาองคกรไปสู

ความสําเร็จ 

  วิไลวรรณ บานกรด (2558) ใหนิยามวา วัฒนธรรมองคกร เปนวิธีชีวิต เปนแนวทาง

ในการดําเนินปฏิบัติชีวิตในองคกร ซ่ึงมีจุดเริ่มตนจากกลุมคนภายในองคกรท่ีไดปฏิบัติมา อาจเกิดจาก

พฤติกรรมของคนเพียงบางกลุม จนแปลงเปลี่ยนเปนความเคยชิน จากความเคยชินนั้น จึงนํามาปฏิบัติ

จนติดเปนนิสัย และเปนประเพณี ความเชื่อ คานิยม ท่ีสืบตอกันมา โดยแตละองคกร จะมีวัฒนธรรม

องคกรท่ีแตกตางกันไป โดยวัฒนธรรมองคกรจะเปนตัวท่ีกําหนด หรือทําใหบุคลากรภายในองคกร

สามารถอยูรวมกัน ปฏิบัติงานรวมกัน ไดอยางมีระบบระเบียบ 

  วิทยาธร ทอแกว (2565) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง “สิ่งท่ีทําความเจริญ

งอกงามใหแกหมูคณะบุคคล ซ่ึงหมูคณะรวมถึงคณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปนสวนประกอบของ

หนวยงานท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน” จากความหมายนี้ ชี้ใหเห็นวา สิ่งท่ีทําความเจริญ- 

งอกงามมีหลายลักษณะท่ีเกิดจากทัศนคติ คานิยม และความเชื่อท่ีทุกคนในองคกรมีรวมกัน และ

ท้ังหมดนี้ยังเปนสิ่งท่ีชวยสรางเปาหมายขององคกรใหเปนภาพใหญท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียว ท้ังยังเปน 

สิ่งท่ีกําหนดวิธีการทํางานของทุกคนใหเปนไปตามกลยุทธธุรกิจเพ่ือมุงสูความสําเร็จ คําวา “วัฒนธรรม

องคกร” จึงเปนเหมือนหัวใจท่ีทุกองคกรควรใหความสําคัญเปนอยางมาก 

  ขจิตรพร คมขํา (2554) ไดใหความหมายของคําวาวัฒนธรรมองคกรวาเปนระบบ

ของการมีสวนรวมท่ีเกิดจากการกระทําคานิยม และความเชื่อของสมาชิกในองคกร รวมถึงพฤติกรรม

ท่ีมีการปฏิบัติกันอยางสมํ่าเสมอ เปนบรรทัดฐานของกลุมท่ีคาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิกปฏิบัติ

ตามและเปนสิ่งท่ีทําใหองคกรหนึ่งแตกตางจากองคกรอ่ืน ๆ 



 11 

  โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) นิยามความหมายของคําวาวัฒนธรรมองคกรวา  

เปนความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ปรัสถาน ความคาดหวังท่ีองคกรกําหนดข้ึนมาเพ่ือใชเปนแบบแผน

สําหรับปฏิบัติรวมกันในองคกร โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอม

ขององคกรท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหองคกรสามารถอยูรอดหรือประสบผลสําเร็จ 

 ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรมีท้ังลักษณะเปนรูปธรรมสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจนและนามธรรมท่ีฝงลึก

แลวแสดงเปนพฤติกรรมโดยไมรูตัว วัฒนธรรมองคกรสามารถถายทอดไปยังบุคคลรุนตอ ๆ ไป 

ในองคกรได และมีความม่ันคงยาวนานและสามารถเปลี่ยนแปลงได 

  กาญจนาพร พันธเทศ (2560) ความหมายของคําวาวัฒนธรรมองคกร คือ ความเชื่อ

ท่ีดีงามของบุคคลในองคการท่ีไดเรียนรูและปฏิบัติตามจนเกิดเปนพฤติกรรมของคานิยมองคกร  

ซ่ึงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  ชนิดา จิตตรุทธะ (2554) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึงแบบแผนท่ีองคกร

ยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกันซ่ึงถูกกําหนดโดยสมาชิกท้ังหมดในองคกรใน 2 มิติ คือ มิติเชิงทัสถาน 

ซ่ึงเปนแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ คานิยม อุดมการณขององคกร และมิติเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเปน

แบบแผนทางการกระทําขององคกรและปฏิสัมพันธกับสมาชิกในองคกร 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2547) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยมและความ

เชื่อท่ีมีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคกร และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคน

ในองคกรนั้น วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคกร 

  วิเชียร วิทยอุดม (2556) ไดใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร คือ สวนหนึ่ง 

ของสภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงประกอบข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเชื่อและคุณคา ซ่ึงสมาชิก 

ขององคการมีสวนรวม และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี 

  รัตติภรณ จงวิศาล (2550) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หรือ วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง ระบบของการท่ีมีสวนรวมท่ีเกิดจากการกระทํา คานิยมและความเชื่อของสมาชิกในองคการ 

รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบัติกันอยางสมํ่าเสมอ เปนบรรทัดฐานของกลุมท่ีคาดหวังหรือสนับสนุน 

ใหสมาชิกปฏิบัติตามและเปนสิ่งท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการอ่ืนๆ 

  ณรงควิทย  แสนทอง (2553) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

ลักษณะรวมของคนในองคการใดองคการหนึ่ง ท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะของคนในองคการนั้นๆ  

ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อ ทัศนคติ ความคิด และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมีความแตกตางจาก

องคการอ่ืน และลักษณะรวมนี้จะตองเอ้ือและสงเสริมใหองคการเดินไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

ท่ีกําหนดไวดวย 
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  สมยศ นาวีการ (2536) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยม ความเชื่อ และ

แบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบัติโดยสมาชิกขององคกร เนื่องจากองคกรจะสราง

วัฒนธรรมท่ีพิเศษของพวกเขาเองข้ึนมา แมแตองคกรภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทาง 

ของการดําเนินงานท่ีแตกตางกัน วัฒนธรรมองคกรท่ีดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 

ของสภาพแวดลอมท่ีเปนอุปสรรคตอบริษัท  

  เทียนชัย ไชยเศรษฐ (2552) ไดนิยามวัฒนธรรมองคกร คือวิถีชีวิตของกลุมคน 

ในองคกรท่ีประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของกลุมคนนั้นๆ และ 

เปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีจะทําใหองคการดําเนินอยางราบรื่นและยั่งยืน 

   สุรเสกข ผลบุญ (2560) วัฒนธรรมองคกร เปนวิถีชีวิตท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่ง 

ยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึงจะกลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียม

ประเพณี วิถี-ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ คานิยม รวมท้ังภาษาวัตถุสิ่งของตางๆ วัฒนธรรมทําให 

คนรวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม 

ตลอดจนคานิยมท่ีใชในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคการถือเปนสวนสําคัญท่ีจะทําให

การดําเนินงานขององคกรกาวหนาและสงผลใหองคกรไดรับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้นองคกร 

ทุกประเภท จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนําจริยธรรมมาใชในการบริหารและแกไขปญหาองคกร 

อยางถูกวิธีเพ่ือใหไดรับความเชื่อถือ ภาพพจนท่ีดี อันนํามาซ่ึงชื่อเสียง เกียรติยศและความกาวหนา 

ในระยะยาวขององคกร 

  จากนิยามความหมายท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงไดสรุปความหมายของ วัฒนธรรม

องคกร หมายถึง รูปแบบพ้ืนฐานคติ ท่ีบุคลากรในองคกรยอมรับและถือปฏิบัติรวมกัน และ 

มีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร หรือเปนพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบัติ กันอยางสมํ่าเสมอ  

โดยมีบรรทัดฐานมาจากพฤติกรรม ความเชื่อ คานิยม ความเขาใจ ทัศนคติ รวมถึงวิธีการดําเนินการ

ตางๆ ภายในองคกรท่ีถูกสรางและหลอหลอมรวมกันโดยคนในองคกรนั้นๆ วัฒนธรรมองคกร 

เปนสิ่งสะทอนถึงเอกลักษณเฉพาะตัว คานิยม รวมถึงเปาหมายขององคกร เปนเสมือนแบบแผนการ

ดําเนินงานหรือการรูปแบบวิถีชีวิตของบุคลากรในองคกร ซ่ึงเปนตัวท่ีกําหนดใหคนในองคกร

ปฏิบัติงานรวมกันได ซ่ึงแตละองคกรจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันไป  

 2.1.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 

  จากการศึกษาความหมายของวัฒนธรรมองคกรทําใหทราบวา “วัฒนธรรมองคกร”

เปนสิ่งท่ีมีอยูในองคกรทุกองคกร แตละองคกรยอมมีวัฒนธรรมองคกรเปนของตนเอง (ธนภรณ 

รุงวิไลเจริญ, 2560) นักวิชาการวิเคราะหวาวัฒนธรรมองคกร คือ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลท่ีอยูรอบ ๆ ตัวเรา 
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ทําใหเกิดกระบวนการเรียนรูและพัฒนา องคกรเรียนรูเปนองคกรวิสัยทัศนท่ีประสบความสําเร็จ 

ในการบริหารจัดการ ในภาคปฏิบัติ หากบุคลากรภายในองคกรขาดความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีตนเองทํางานอยูอาจจะสงผลกระทบตอความพรอมในการทํางานและความกลาหาญท่ีจะกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพท่ีดี  

  การบริหาร โครงสราง กระบวนการดําเนินงาน หรือกิจกรรมตางๆขององคกรจะกาว

ไปสูความสําเร็จไดนั้น วัฒนธรรมองคกรเปนสวนสําคัญในการไปสูความสําเร็จดังกลาว เนื่องจาก

วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีชวยหลอหลอมใหคนในองคกรมีความเชื่อและพฤติกรรมไปในทางเดียวกัน 

ซ่ึงทิศทางดังกลาวก็คือวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคกรนั่นเอง หากองคกรมีการสรางวัฒนธรรม

องคกรท่ีดี ก็จะสงผลใหทิศทางในการทํางานของบุคลากรเปนไปอยางชัดเจนและเหมาะสม นําไปสู

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ องคกรท่ีประสบความสําเร็จมักจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีพรอมเปลี่ยนแปลง

และพรอมดวยบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา และมีวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีมุงไปในทิศทางเดียวกัน ถาวัฒนธรรมองคกรมองเรื่องการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องนากลัว การตอบสนอง

ขององคกรก็จะออกมาในรูปแบบของการตอตาน ความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงจะนอย แตถา

บุคลากรในองคกรเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งมีคา เปนความหวังท่ีทําใหองคกรกาวไปในทิศทาง 

ท่ีดีกวา  

“วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความชัดเจน จะชวยดึงดูดคนท่ีเหมาะกับองคกรนั้นๆ ใหเขามา 

รวมงาน และยังชวยคัดกรองใหเราไดเห็นวาคนแบบไหนท่ีชวยนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จ 

หรือคนแบบไหนท่ีองคกรควรหลีกเลี่ยง” (Thaiwinner, 2563) 

  บวร ประพฤติดี (2558) อธิบายถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรไววา วัฒนธรรม

องคกรเปนระบบคานิยม ความเชื่อ อุดมการณท่ีองคกรสรางข้ึนมาเพ่ือการควบคุมประสิทธิภาพ 

ในการทํางานของบุคลากรในองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยเชิงยุทธศาสตรท่ีมีพลังในการผลักดัน

และเชื่อมโยงองคกรกับทรัพยากรมนุษยในองคกรไปสูความสําเร็จ วัฒนธรรมองคกรคือหัวใจองคกร 

ท่ีเกิดข้ึนจากการพัฒนาความเชื่อ คานิยมและอุดมการณความสําเร็จขององคกร เชน ประสิทธิภาพ 

คุณภาพ การบริการลูกคา ความไววางใจท่ีเชื่อมโยงกับความเชื่อม่ันจากหัวใจของทรัพยากรมนุษย 

ในองคกรจากการเปนสมาชิกขององคกร สอดคลองกับ Smircich (1983) ชี้ใหเห็นวาวัฒนธรรม

องคกรมีสวนชวยในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร โดยท่ีวัฒนธรรมองคกรจะ

เสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคกร วัฒนธรรมองคกรจะเปนสิ่งกําหนดกรอบระเบียบแบบ

แผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก 

ในองคกรและยังสงผลถึงเสถียรภาพขององคกรทําใหเกิดภาพพจนท่ีดีเปนท่ียอมรับแกสังคมท่ัวไป 
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  วัฒนธรรมองคกรเปนการผสมผสานของปจจัยความสําเร็จในการบริหารจากอดีต 

จนปจจุบัน อาจมาจากแนวคิดของเจาของกิจการท่ีเริ่มตั้งองคกรตั้งแตแรกเริ่ม หรืออาจหมายถึงสิ่งท่ี

เกิดข้ึนใหมจากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในระบบ เพ่ือความอยูรอดในการแขงขัน ดังนั้น วัฒนธรรม

องคกรจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอด ความเจริญเติบโตและกลยุทธในการบูรณาการ 

ขององคกรทุกองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนภาพลักษณและบุคลิกภาพของความเปนหนึ่งเดียว 

ในองคกร ตัวอยางบุคลากรในองคกรประเทศญ่ีปุนจะคุนเคยกับวัฒนธรรมการทํางานใหองคกร 

ไปตลอดชีวิตมีความรักผูกพันและมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง มีการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปน 

คอยไปและมีวินัยในการทํางานสูง ขณะเดียวกันหากมองบุคลิกภาพของคนทํางานในองคกรสังคมไทย

ซ่ึงเปนสังคมอํานาจแนวดิ่งเชนเดียวกับญ่ีปุน แตมีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงปรับเปลี่ยนวิถีชีวิต 

ในการทํางานเร็วมากและเปนบุคลากรท่ีขาดวินัยในการทํางาน วัฒนธรรมเปนเรื่องคุณคารวมท่ีอยู

ภายในระหวางกลุม(Shared Values) เปนสิ่งปฏิบัติท่ีสอดคลองกันของกลุม สะทอนใหเห็นคุณคา

และพฤติกรรมของคนในทศวรรษนี้ หากผูนําตองการท่ีจะปรับเปลี่ยนองคกร อันดับแรกท่ีควรตองคิด

คือ วัฒนธรรมองคกร การเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรตองทําอยางละมุนละไมใหเกิดการตอตาน 

นอยท่ีสุด  

  Edgar Schein และ Linda Smirach มีความเห็นท่ีคลายกันวาวัฒนธรรมองคกร

เปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีสงผลใหองคกรเจริญข้ึน หรือเสื่อมถอยได กลุมตาง ๆ ภายในองคกร 

มีพฤติกรรมและปฏิสัมพันธท่ีมีผลกระทบตอระบบโดยรวม วัฒนธรรมการทํางานของกลุมท่ีไมไป 

ในทิศทางเดียวกันกับคานิยมขององคกรอาจสงผลใหเกิดความเสื่อมตอองคกรได บางองคกรอาจจะ

ประสบความสําเร็จในการปรับเปลี่ยนโครงสรางอยางเปนทางการขององคกร ประกาศกลยุทธใหม 

สรรหาผูบริหารใหม ซ้ือเทคโนโลยีใหม ๆ สรางโรงงาน สํานักงานใหญใหม แตไมสามารถทําใหเกิด 

การเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกรได เพราะการตอดาน การไมตองการการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

ของคนในองคกรท่ีไมยอมปรับเปลี่ยนตามสภาพแวดลอมมีมากมายหลายแบบ สวนใหญมาจาก

คานิยมท่ีใหความสําคัญกับตนเอง สิ่งท่ีตนเองสนใจมากกวาผลประกอบการ และ ความกาวหนาของ

องคกร หากพิจารณาอยางลึกซ้ึงแลวจะเห็นวา วัฒนธรรมองคกรท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร

จะทําใหการบริหารจัดการประสบความสําเร็จ องคกรท่ีมีขนาดใหญ และมีโครงสรางซับซอนมักมี

วัฒนธรรมของคนในองคกรหลายแบบ และวัฒนธรรมของคนในหนวยงานยอยภายในองคกร  

อาจขัดแยงกันเองได แผนกลยุทธท่ีองคกรจัดทําข้ึนอาจสอดคลองหรือไมสอดคลองกับวัฒนธรรม 

ของคนในองคกรก็ได เม่ือท้ัง 2 สิ่ง ไมสอดคลองกัน ก็เปนการยากท่ีจะนํากลยุทธไปปฏิบัติใหสําเร็จ 

ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะตองทําใหแนวปฏิบัติท่ีสอดคลองไปกับแผนกลยุทธขององคกรเปนวัฒนธรรม 
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การทํางานของคนสวนใหญในองคกร วัฒนธรรมองคกรท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคกรเปนสิ่งท่ี 

มีพลังมาก มันจะทําใหคนในองคกรทํางานรวมกันไปในทิศทางท่ีองคกรตั้งเปาหมายไวและมีผลตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรในอนาคต (อําพร ไตรภัทร, 2550)  

 Larry Alton (แปลโดย ณัฐวุฒิ หาญสุวัฒน, 2564) กลาววา วัฒนธรรมองคกร 

ท่ีเขมแข็งมีความสําคัญตอองคกรมากมาย เชน 

   1) วัฒนธรรมองคกรเปรียบเสมือนเอกลักษณขององคกร วัฒนธรรมองคกร

ชวยใหองคกรคนหาคุณคาของธุรกิจได หากไมมีการระบุตัวตนหรือสิ่งท่ีเปนคุณคาขององคกร  

ก็เปนการยากท่ีพนักงานจะชวยรักษาคุณคานั้นใหเปนไปในทิศทางเดียวกันได 

    2) วัฒนธรรมองคกรท่ีแข็งแรง นอกจากจะมีแรงดึงดูดใหคนอยากเขามา

สัมผัสแลว ยังเปนสวนสําคัญในการรักษาพนักงานความสามารถสูง (Talent) ไวกับองคกรดวย เพราะ

ยิ่งพนักงานรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งขององคกรเทาไหร ก็ยิ่งทําใหอยากอยูกับองคกรในระยะยาว

มากข้ึนเทานั้น 

    3) วัฒนธรรมองคกรชวยสราง Brand Identity เพราะการดูแลพนักงาน 

ใหรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานท่ีดี จะสงผลกระทบไปยังการรับรูของลูกคาไดเชนกัน 

    4) วัฒนธรรมองคกรในปจจุบันเปนกระแสท่ีถูกพูดถึงมากข้ึนในวงการ 

การทําธุรกิจ ซ่ึงหลายองคกรมีแรงจูงใจในการหันมาใหความสนใจเรื่องการสรางวัฒนธรรมองคกร  

เพราะมีการเชื่อมโยงเขากับการเติบโตหรือผลประกอบการขององคกร จึงทําใหองคกรท่ีมีวัฒนธรรม

องคกรมีความไดเปรียบในตลาดการแขงขัน ท้ังในดานผลประกอบการและการจางพนักงานท่ีมี

ความสามารถ 

    5) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีลุมคนท่ีมีพรอมกับการพัฒนาดานเทคโนโลยี 

ท่ีเขาสูวัยทํางานในชวงเริ่มตน ใชประกอบการตัดสินใจเขาทํางานและอยูกับองคกร ซ่ึงในอนาคต 

คนกลุมนี้จะเปนผูขับเคลื่อนองคกรในท่ีสุด 

    6) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีชวยผูประกอบการในการแขงขัน เนื่องจาก 

ยุคนี้เปนยุคของการเขาถึงขอมูลตาง ๆ ไดอยางงายดาย และมีการแขงขันสูง พนักงานอาจตองเผชิญ

กับความลมเหลวในการคิดและทดลองอยูเปนระยะ ๆ วัฒนธรรมองคกรจะเปนตัวชวยพนักงานใหมี

ความกลาท่ีจะลมเหลวและยืดหยัดตอสูไดครั้งแลวครั้งเลา เพ่ือใหองคกรสามารถสรางความแตกตาง

ไดในระยะยาว  

  Kluckhohn and Kelly (1945 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2555) กลาววาวัฒนธรรม

องคกรเปนแบบแผนหรือวิถีการดํารงชีวิตท่ีทําใหองคกรมีเอกลักษณของตนเองท่ีแตกตางไปจาก
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องคกรอ่ืนและแบบแผนการดํารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยนระหวางกันและกันหรือแพรกระจาย

ออกไปไดในหมูสมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรูผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรม

เปรียบเสมือนเปนกาว หรือหลักท่ียึด (Cohesion) สําหรับองคกรหรือหนวยงานใหกลมเกลียว 

ไมแตกสลายลงไป จึงกลาวไดวาวัฒนธรรมองคกรมีผลตอองคกร 4 ประการ ดังนี้ 

    1) วัฒนธรรมองคกร เปนเครื่องมือสําคัญในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม

ขององคกร พฤติกรรมของบุคคลในองคกร เชน ในองคกรท่ีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิกสูง 

เม่ือวิถีชีวิตท่ัวไปในองคกรไดสรางแบบแผนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันอยางกวางขวาง พฤติกรรม 

การปฏิบัติของสมาชิกใหมในองคกรก็จะซึมซับเรียนรู แพรกระจายในเรื่องการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

นานเขาก็จะเปนวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูและกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมบุคคล 

ในองคกรนั้น ๆ ตอไป ในขณะท่ีองคกรท่ีมีการทํางานแบบใชความสามารถของเอกัตบุคคลเปนหลัก 

ไมมีการทํางานแบบรวมมือ บุคคลในองคกรก็จะซึมซับเอาวิธีการทํางานแบบตางคนตางทําจนท่ีสุด 

ก็กลายเปนแบบแผนในการดําเนินชีวิตของบุคคลในองคกรนั้น เปนตน 

    2) การดําเนินงานขององคกรไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคกรท้ังเชิงบวก 

และเชิงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบการตัดสินใจในการแกไขปญหาหรือการริเริ่มงานใหมในองคกร 

โดยวัฒนธรรมองคกรจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาเก่ียวกับความสัมพันธของสมาชิกในองคกร เชน 

ในกรณีท่ีองคกรมีปญหาท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของบุคคลและจําเปนตองแกไขปญหาเหลานี้

อยางเรงดวนแตปรากฏวาพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการยอมรับอํานาจของผูนํา และไมมี 

ความกลาหาญในการริเริ่มแกไขปญหาเหลานั้นดวยตนเอง ดังนั้นหากผูนําไมริเริ่มในการแกไขปญหา

กอนคือยังยึดถือวัฒนธรรมแบบยอมตาม พฤติกรรมเชนนี้ ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนว

ทางแกไขปญหาท่ีตนประสบอยูรวมกันอยางมีความคิดและริเริ่มสรางสรรค ซ่ึงความคิดริเริ่มนั้น 

เปนสิ่งจําเปน เม่ือแบบแผนการประพฤติถูกปดก้ัน ก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติข้ึนมากันเองวาวิธีการ

แบบใดในการแกไขปญหาเปนท่ียอมรับไดในกลุม เนื่องจากเปนวิธีการท่ีสอดคลองกับแบบแผน

วัฒนธรรมท่ีกลุมมีอยูในใจ คือความเกรงกลัว และในทางตรงกันขามมีวิธีการแบบใดในการแกไข

ปญหาเปนท่ียอมรับไมได เพราะขัดกับวัฒนธรรมกลุมท่ีมีอยูในใจ หรือกลุมไมมีวัฒนธรรมนี้อยู คือ

ความกลาหาญในการคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน หรือในการมีความสัมพันธระหวางสมาชิก

ในองคกรดวยกัน วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเง่ือนไขสําคัญในการศึกษาปญหาขององคกร ท้ังโครงสราง 

กระบวนการพฤติกรรม และสิ่งแวดลอมในองคกรเปนอยางมาก 

    3) วัฒนธรรมองคกรสงผลใหเกิดการเรียนรูในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีรูปแบบการเรียนรูในภาวะชวยตัวเองไมได (Learned Helplessness) ซ่ึงเปน
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สถานภาพทางจิตของบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิต 

ของเขาได และถาการรับรูเชนนี้ไดรับการยืนยันโดยผูนั้นจากประสบการณตรงของเขา โดยบุคคลนั้น

พบกับตนเองวาเปนเชนนั้นจริง ๆ ก็จะทําใหการจูงใจในการเผชิญกับปญหาหมดไป ลายเปนคนยอทอ

ตอปญหาอุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลสําเร็จ วัฒนธรรมการยอมตามผูนํา 

โดยไมยั้งคิดของผูตามจึงกอใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองคกรในท่ีสุด 

    4) วัฒนธรรมขององคกรแสดงใหเห็นถึงความเปนเอกภาพขององคกร ดังท่ี

กลาวแลววา วัฒนธรรมเปนสิ่งท่ียึดเหนี่ยว (Cohesion) ใหบุคคลในองคกรนั้นยอมรับ ซึมซับวิถีชีวิต 

หรือแนวปฏิบัติอยางเดียวกัน เกิดความเปนหนึ่งเดียวมีเอกลักษณเฉพาะขององคกร (Organizational 

Unity) ซ่ึงมีหนาท่ีชวยสงเสริมใหการทํางานของหมูคณะ ประสบผลสําเร็จ สมาชิกในองคกรนั้น ๆ 

เกิดความรักและผูกพันกัน นอกจากนี้บุคคลในองคกรเกิดความรูสึกเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

  ศุภสี นัยศิริ (2561) ไดทําการศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการควบคุมภายในของสถาบันอุดมศึกษาฯ พบวา ความสําคัญของวัฒนธรรม 

ตอองคกรนั้น มีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว 3 ประการ คือ 

   1) วัฒนธรรมองคกรสามารถกําหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคกรได เชน 

วัฒนธรรมองคกรท่ีคนสวนมากมักวางเฉยตอปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร เม่ือวิถีชีวิตท่ัวไปมีแบบแผน 

การวางเฉยตอปญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษยในองคกรก็จะซึมซับเรียนรูแพรกระจายในเรื่อง

การวางเฉยนานเขาก็จะเปนวัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษย 

ในองคกรตอไป 

   2) รูปแบบพฤติกรรมองคกรท่ีเกิดข้ึนจากวัฒนธรรมองคกรอาจเปนได 

ท้ังปจจัยเก้ือกูลหรืออุปสรรคตอการดําเนินงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินในแกไข

ปญหาในการบริหารงาน กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธของบุคคล

ท่ัวไปในองคกร เชน กรณีท่ีองคกรมีปญหาท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของคนและจําเปนตองแกไข

ปญหาเหลานี้ แตเม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับในอํานาจของผูนําและไมมีความกลาหาญ 

ในการริเริ่มแกปญหา ถาผูนําไมเปนผูเริ่มตนกอน คือมีวัฒนธรรมยอมตามอยางไมยั้ง พฤติกรรมเชนนี้

ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไขปญหาท่ีตนประสบอยูรวมกัน 

    3) ผลงานการศึกษาพอล เบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน (Paul Bate and 

M.E.P. Seligman) พบวาวัฒนธรรมจะมีอํานาจชักนํา ใหเกิดภาวการณเรียนรูตาง ๆ ไดโดยเฉพาะ

อยางยิ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร คือการเรียนรูภาวะชวยตัวเองไมได ซ่ึงเปนสถานภาพทางจิต 

ท่ีคนจะมีเม่ือเขารับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิตของเขาเองได ก็จะทําใหการจูงใจ 
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ในการตอบโตกับปญหาหายไป กลายเปนคนยอทอตออุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายขององคการ

บรรลุผลวัฒนธรรมการยอมตามผูบังคับบัญชาโดยไมยั้งคิดจึงกอใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองคกร

  วัฒนธรรมองคกรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทได 

เพราะว าวัฒนธรรมจะสะทอนอดีต การปรับปรุ งวัฒนธรรมองคกรจะตอง เ กิด ข้ึนตาม

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม สิ่งท่ีสําคัญ คือการเปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวย

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง  

ทางวัฒนธรรมท่ีสอดคลองกัน มิฉะนั้นกลยุทธจะลมเหลว เอ็ดการ เอช. ไซน นักวิจัยทางการบริหาร 

(ภคนิจ ศรัทธา, 2549) เห็นวาบริษัทท่ีติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม อาจจะกําหนด 

กลยุทธใหมข้ึนมาท่ีเหมาะสมบนพ้ืนฐานของการเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูก

ดําเนินการเพราะวากลยุทธตองการ “สมมุติฐาน คานิยม และวิธีการ ทํางานใหม”แตกตางไปจาก

วัฒนธรรมองคกรจากเดิม องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธและโครงสรางของพวกเขาได แตจะ

พบวาพนักงานหันกลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเราได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนา

กับสมมุติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา (นิชานาถ ยะรนิทร,2560)  

    จากขอมูลดังกลาว สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรมีความสําคัญอยางมาก เปนสิ่งท่ี

กําหนดรูปแบบพฤติกรรมของคนในองคกร ชวยหลอหลอมใหคนในองคกรมีความเชื่อและมีพฤติกรรม

ไปในทางเดียวกัน เปรียบเสมือนเอกลักษณขององคกรและถือเปนหัวใจขององคกร วัฒนธรรมองคกร

ท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกรจะทําใหการบริหารจัดการประสบความสําเร็จ องคกรท่ีมีขนาดใหญ 

และมีโครงสรางซับซอนมักมีวัฒนธรรมของคนในองคกรหลายแบบ และ วัฒนธรรมของคน 

ในหนวยงานยอยภายในองคกร อาจขัดแยงกันเองได หากองคกรมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งและ

เปนไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตรท่ีวางไว องคกรนั้นยอมประสบความสําเร็จตามเปาหมายาก

กวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมท่ีไมสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  

 2.1.3  องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 

  สุพานี สฤษฎวานิช (2549) ไดศึกษาองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร พบวา 

วัฒนธรรมองคกร มีขอบเขตท่ีกวาง และมีลักษณะท่ีคลายภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) คือมีสวนท่ี 

อยูขางบนน้ํา สวนหนึ่งและอยูใตน้ํา จึงแบงองคประกอบไดเปน 2 สวนคือ  

  1) สวนท่ีมองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งท่ีสมาชิกองคกรไดสรางหรือประดิษฐข้ึนมา 

เชน สิ่งประดิษฐตางๆ (Artifacts) หรือการตบแตงอาคารสถานท่ีปายสัญลักษณคําขวัญ (Slogan) 

และพิธีกรรมตาง ๆ การแตงกาย เปนตน 
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  2) สวนท่ีอยูลึกลงไปและมองไมเห็น (Invisible) แตเปนสิ่งท่ีสมาชิกรับรูและเขาใจ

รวมกัน เชน คานิยมขององคการท่ีสมาชิกรับรูปจจุบันองคการท่ีทันสมัย จะนิยมแสดงคานิยม 

ขององคกรไวภายใตวิสัยทัศนและภารกิจขององคกรทําใหสามารถรับรูรับทราบคานิยมขององคกร 

ไดชัดเจนข้ึน คานิยมหลักขององคกรท่ีมักจะปรากฏอยูในวัฒนธรรมองคกรไดแก 

   - การไวตอความตองการของลูกคาและพนักงาน 

   - ใหอิสระตอการสรางสรรคความคิดใหม ๆ 

   - การเต็มใจท่ีจะรับความเสี่ยง 

   - การเปดชองทางการติดตอสื่อสารใหกวางขวาง 

  สอดคลองกับ สํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

(2555) ไดกลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคกรวามี 2 ระดับ คือ ระดับแรก เปนวัฒนธรรม 

ท่ีสังเกตไดหรือท่ีมองเห็นได ระดับท่ีสองเปนวัฒนธรรมท่ีเปนแกน หรือวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็น 

วัฒนธรรมท่ีมองเห็นไดดูไดจากการแตงตัว เครื่องประดับ เรื่องราวท่ีเลากัน ภาษาหรือสัญลักษณ 

ท่ีใช พิธีการและการวางผังสํานักงาน เปนตน สวนวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็นจะอยูลึกลงไป ซ่ึงเปน

คานิยมและมาตรฐานท่ีกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกร สิ่งเหลานี้ไมอาจสังเกตไดโดยตรง 

แตไดมาจากความหมายของเรื่องราวท่ีเลากัน ภาษา และลักษณะท่ีใช คานิยมและมาตรฐานเหลานี้

เปนคุณคาสมาชิกในองคการรวมกันยึดถือและตางก็เขาใจกันดี  

  นอกจากนี้ เสนาะ ติเยาว (2544) ไดนําเสนอองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 

เปน 2 ระดับ คือ ระดับแรกเปนวัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable Culture) หรือวัฒนธรรม 

ท่ีมองเห็นได (Visible Culture) เชน การแตงกาย ภาษาหรือสัญลักษณท่ีใช ระดับท่ีสองเปนวัฒนธรรม

ท่ีเปนแกน (Core Culture) หรือวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็น (Invisible Culture) เชน คานิยม และ

มาตรฐานการอยูรวมกัน สุพิณ เกชาคุปต (2559) กลาววา วัฒนธรรมองคการ แบงไดเปน 2 ลักษณะ

คือ  

   1) ลักษณะท่ีเปนแกนวัฒนธรรม (Substance of Culture) ไดแก อุดมการณ 

(Ideology) ความเชื่อ (Beliefs) และคานิยม (Values) ท่ีสมาชิกในองคกรมีรวมกันเปนสิ่งท่ีฝงอยู

ภายในจิตใจ เปนความคิด ความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอสภาพแวดลอมภายนอก เปนวัฒนธรรมท่ีไมใชวัตถุ 

(Non Material Culture) สิ่งท่ีอยูภายในจิตใจ อุดมการณ คือ สิ่งสูงสุดท่ีเปนฐานคติของความเชื่อ

และคานิยมแตท้ัง 3 สิ่งนี้ จะมีความสอดคลองกัน ตัวอยางของแกนวัฒนธรรม ไดแก อุดมการณ 

 และคานิยม ความเสมอภาคในองคกร ความสามัคคีในหมูคณะ การทุมเทเพ่ือองคกร การเสียสละ

เพ่ือผลประโยชนสวนตนและเพ่ือประโยชนขององคกร เปนตน 
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   2) ลักษณะท่ีเปนรูปแบบของวัฒนธรรม (Cultural Forms) ไดแก การแสดงออก 

ท่ีสามารถเห็นไดในรูปแบการกระทําตาง ๆ เชน การแตงเครื่องแบบ การใชภาษาพูดตามสถานภาพ

ทางสังคม การจัดหองทางาน การทาตราสัญลักษณ เพลงประจําบริษัท การจัดงานประกาศเกียรติคุณ

ผูมีผลงานดีเดน เปนตน รูปแบบวัฒนธรรมเหลานี้จัดวาเปนวัฒนธรรมดานวัตถุ (Material Culture)

ซ่ึงเปนเปลือกภายนอก 

   วัฒนธรรมองคการท้ังสองลักษณะมีความสัมพันธตอกัน สวนท่ีเปนแกนของ

วัฒนธรรมนั้น อยูในสวนลึกของจิตใจมีลักษณะเปนนามธรรม มีผลตอการแสดงออกของวัฒนธรรม 

ท่ีเปนรูปธรรม เชน อุดมการณเรื่องความเทาเทียมกันของมนุษย รูปแบบการแสดงออกหรือการปฏิบัติ

ตอผูอ่ืน ๆ ทุกคนเหมือน ๆ กัน องคการท่ีมีคานิยมเรื่องความสามัคคีของหมูคณะ รูปธรรมท่ีแสดงออก

ท่ีเห็นได คือการปฏิบัติตอกันอยางถอยทีถอยอาศัย ชวยเหลือกันและกัน หลีกเหลี่ยงความขัดแยง  

เม่ือเห็นเพ่ือนรวมงานทาผิดก็ไมตอวา และแมเม่ือเห็นวาทําใหองคการเสียหายก็ไมอยากลงโทษ 

เพราะเกรงวาจะทําใหแตกความสามัคคีกัน 

 จากการศึกษาองคประกอบของวัฒนธรรมขางตน สามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร

ประกอบไปได 2 สวน ท่ีมีความเชื่อมโยงกัน ไดแก สวนท่ีมองเห็นได (Visible Culture) หรือ ลักษณะ

ท่ีเปนรูปแบบของวัฒนธรรม (Cultural Forms)  เชน การแตงกาย ภาษาหรือสัญลักษณท่ีใช และ

สวนมองไมเห็น (Invisible) หรือวัฒนธรรมท่ีเปนแกน (Core Culture) สวนนี้จะอยูลึกลงไป ซ่ึงเปน

คานิยมและมาตรฐานท่ีกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกร ไมอาจสังเกตไดโดยตรง เชน อุดมการณ 

ความเชื่อ และคานิยม ท่ีสมาชิกในองคกรมีรวมกัน  

 2.1.4  รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 

  จากการศึกษารูปแบบของวัฒนธรรมองคกร ทําใหทราบวารูปแบบของวัฒนธรรม

องคกรของแตละแหง ยอมมีความแตกตางกัน เนื่องมาจากความสัมพันธขององคประกอบของ

วัฒนธรรม ไดสรางแบบแผนพฤติกรรม (Behavioral Pattern) ใหเกิดข้ึนภายในองคกร ทําใหองคกร

แตละแหงมีแบบแผน พฤติกรรมและบรรยากาศการทํางานความแตกตางกัน ปจจุบันมีนักวิชาการ

หลายทานไดจัดประเภทของวัฒนธรรมองคกรเพ่ือใหสามารถวิเคราะหไดงายข้ึนแตยังไมมีสรุปตรงกัน

วาควรแบงอยางไรแนนอน การแบงประเภทวัฒนธรรมจึงยังคงมีความแตกตางกันอยู ดังนี้ 

  2.1.4.1) Richard L. Daft นักทฤษฎีชาวอเมริกัน ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการองคกร 

แบงวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 

    1) วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดข้ึนจาก

การท่ีผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการ ท่ีสนับสนุนการเพ่ิม 
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ขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณสภาพแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคกร 

ท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา บุคลากรขององคกรจึงไดรับความอิสระในการตัดสินใจเอง และ

พรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปน โดยยึดคานิยมในการตอบสนองตอลูกคาเปนสําคัญ

ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคกร ดวยการกระตุนบุคลากร 

ใหกลาเสี่ยง กลาทดลอง คิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัลผลตอบแทนแกผูท่ีริเริ่มสรางสรรค 

และการจินตนาการเปนพิเศษ เปนวัฒนธรรมท่ีเนนการปรับตัวใหความสําคัญในเรื่องของความยืดหยุน 

เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอกไดตลอดเวลา สงเสริมใหพนักงาน 

มีอํานาจการตัดสินใจและปฏิบัติงานอยางอิสระ พนักงานขององคกรสามารถปรับตัวและปรับเปลี่ยน

วิธีการทํางานใหเขากับสถานการณปจจุบันไดดี มีความเปนอิสระในความคิด การตัดสินใจและ 

การปฏิบัติหนาท่ีการบริหารงานท่ีเนนการกระจายอํานาจเพ่ือใหพนักงานสามารถตัดสินใจไดอยาง

รวดเร็ว 

    2) วัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ หรือมุงผลสําเร็จ (Achievement  

Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมาย

ขององคกร องคกรท่ียึดวัฒนธรรมเปนวัฒนธรรมท่ีองคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

ท่ีชัดเจน โดยผูนํามีการถายทอดวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีมีความเฉพาะเจาะจงเพ่ือใหพนักงาน 

เกิดการรับรู เกิดความเขาใจ สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคผูนํา มุงเห็นผลสําเร็จ 

ตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกําไร เนนใหแขงขันกันทํางาน เพ่ือสราง

ผลงาน มีความขยันขันแข็งในการทํางาน การริเริ่มในระดับบุคคล เพ่ือมุงไปสูชัยชนะและความสําเร็จ

องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในสภาพแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความจําเปน 

ท่ีจะตองมีความยืดหยุน และตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด โดยวัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ

จะมุงเนนการแขงขันและผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ 

    3) วัฒนธรรมแบบเนนการมีสวนรวม หรือวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

(Clan Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมุงเนนใหสมาชิกมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรรวมกัน 

เพ่ือตอบสนองตอเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน โดยใหความสําคัญกับสมาชิก

เปนหลัก ใหความสําคัญของการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคกร เพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเอง 

ใหพรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกัน

ทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอ้ืออาทร  

ท้ังบุคลากรและลูกคา พยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางทางสถานภาพ เนนความเปนธรรม

และเทาเทียมกัน ทําใหสมาชิกมีความรูสึกผูกพันธกับองคกร ดังนั้น องคกรแบบเนนการมีสวนรวม 
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จะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรสูง มีความจงรักภักดีตอองคกรและมีความภาคภูมิใจ 

ท่ีไดเปนสมาชิกในองคกรนั้น 

    4) วัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ หรือวัฒนธรรมแบบ

ราชการ(Bureaucratic Culture) วัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายใน ความคงเสน-

คงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง เปนวัฒนธรรมท่ีสมาชิกในองคกรปฏิบัติตามนโยบาย

กฎระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติท่ีองคกรกําหนดไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตข้ันตอนการทํางาน

และโครงสรางสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน เปนวัฒนธรรมท่ีเนนใหความสําคัญกับสภาพแวดลอม

ภายใน ความมีเสถียรภาพ ความม่ันคงในการทํางาน ความมีระเบียบแบบแผน ยึดถือกฎระเบียบ

ขอบังคับขององคกร วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความสมเหตุสมผล ความมีระเบียบ

ของการทํางาน มุงเนนใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคกร

เกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตาง ๆ 

เทานั้น เปนลักษณะของวัฒนธรรมองคการท่ีไมคอยมีการเปลี่ยนแปลงและเปนองคกรขนาดใหญ  

เชน หนวยงานของรัฐบาล และรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงในโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  

มีองคกรนอยมากท่ีสามารถดําเนินงานภายใตสภาพแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายาม

หลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบหรือวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากตองการ

มีความยืดหยุนคลองตัวมากข้ึน จะกอใหเกิดประสิทธิภาพ เสถียรภาพ ความม่ันคง  

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

และ Kim S. Cameron ศาสตราจารยจาก University of Michigan Ross School of Business  

ไดพัฒนากรอบของวัฒนธรรมองคการโดยสรางข้ึนบนแนวความคิดของ Competing Values 

Framework (สุรเชษฐ สิทธิเสง่ียม, 2553) ท่ีพัฒนาจากการวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง

วัฒนธรรมองคกรและตัวชี้วัดประสิทธิภาพขององคกร โดยกรอบแนวความคิด Competing Value 

Framework ประกอบข้ึนจากคานิยมองคกรสองดาน ไดแก  

   คานิยมท่ีหนึ่ง คือ คานิยมดานกลยุทธขององคกรวา มีการมุงเนนภายใน

และการบูรณาการ (Internal Focus and Integration หรือ Internal) หรือมุงเนนภายนอกและ

สรางความแตกตาง (External Focus and Differentiation หรือ External) โดยการมุงเนนภายใน

และการบูรณาการจะเปนการทําความเขาใจตนเองวาองคกรของตนมีศักยภาพดานใด หรือ 

ใหความสนใจในสิ่งท่ีตนเองทํา ซ่ึงสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในทางตรงกันขาม 

การมุงเนนภายนอกจะเปนการทําความเขาใจบุคคลภายนอก  
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    คานิยมท่ีสอง คือ ดานสภาพแวดลอมในองคกรวาองคกรมีการบริหาร 

แบบเนนความยืดหยุน มีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางจากผูอ่ืน (Flexibility and Individuality หรือ 

Flexibility) หรือเนนความม่ันคง มีการควบคุม (Stability and Control หรือ Control) โดยการ

บริหารงานท่ีเนนความยืดหยุนนั้นจะเนนการปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆอยางรวดเร็ว และ

ในทางตรงกันขาม องคกรท่ีมีการบริหารงานท่ีเนนความม่ันคงนั้นจะคงไวดวยระเบียบแบบแผน 

ท่ีองคกรเปนคนกําหนด 

    จากคานิยมขององคกรท้ังสองดานดังกลาว ทําใหเกิดวัฒนธรรมซ่ึงอางอิง

เปนวัฒนธรรมเดน 4 ชนิด ไดแก วัฒนธรรมแบบเนนความสัมพันธ (Clan Culture), วัฒนธรรมแบบ

มุงเนนการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture), วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) และ 

วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) ซ่ึงจากการศึกษาท่ีเก่ียวของกับทฤษฎีนี้ นักวิชาการ

หรือผูวิจัยแตละทานอาจใชคําเรียกแตกตางกันในเชิงหัวขอ แตโดยพ้ืนฐานเนื้อหาแลว รูปแบบของ

วัฒนธรรมองคการท้ังสี่แบบมีรายละเอียดดังนี้ 

   1) วัฒนธรรมแบบแบบเนนความสัมพันธ (Clan Culture) หรือวัฒนธรรม

ครอบครัว เปนการมองวาทุกคนมีคุณคา องคกรจะทําใหพนักงานรูสึกเหมือนเปนสมาชิกในครอบครัว 

มีมีความเปนลําดับข้ันนอย เพราะใหความสําคัญกับการสื่อสารพูดคุยมากท่ีสุด พนักงานทุกระดับ

รวมถึงผูบริหารมีความใกลชิดกัน โดยวัฒนธรรมประเภทนี้จะเนนการปฏิบัติและมีความยืดหยุนสูง 

   จุดท่ีใหความสําคัญ: การใหคําปรึกษาและการทํางานเปนทีม 

    ขอดี: พนักงานมีความผูกพันและยึดม่ันกับองคกรสูง และจะมีความสุข 

กับการทํางาน ท้ังยังปรับตัวพรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงไดดีเพราะมีความยืดหยุนสูง สามารถ

ตัดสินใจไดโดยไมตองรอคําสั่งจากเบื้องบน 

    ขอควรระวัง: วัฒนธรรมองคกรแบบนี้จะรักษาไวไดยากเม่ือบริษัทเติบโตข้ึน 

เนื่องจากโครงสรางท่ีไมไดใหความสําคัญกับการสั่งการอาจทําใหการดําเนินงานขาดแผนการดําเนินงาน

ท่ีแนชัด 

    2) วัฒนธรรมแบบมุงเนนการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture) หรือ

วัฒนธรรมแหงความคิดสรางสรรค วัฒนธรรมแบบนี้เปนรากฐานของการมีนวัตกรรมท่ีแข็งแกรงและ

ความยืดหยุน บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้มักจะเปนบริษัทท่ีกาวนําผูอ่ืน หรือเปนผูนําแหงวงการนั้น ๆ 

มีแนวคิดสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลาคิดกลาลอง และแนวคิดของพนักงาน

สามารถสรางความแตกตางใหกับองคกร สรางลูทางการเติบโตและความสําเร็จใหกับบริษัทได  

แตบริษัทตองพรอมเสี่ยงรับความลมเหลวหรือความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดดวย 
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   จุดท่ีใหความสําคัญ: ความกลาเสี่ยง ความคิดสรางสรรค นวัตกรรมใหม ๆ 

    ขอดี: พนักงานมีแรงจูงใจในการพัฒนาตัวเองเพ่ือสรางสรรคอะไรใหม ๆ อยู

เสมอ บริษัทมักจะมีชื่อเสียงและทํากําไรไดสูง 

    ขอควรระวัง: บริษัทตองรับความเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนกับการลองทําอะไรใหม ๆ 

โดยไมมีสิ่งใดรับรองวาจะประสบความสําเร็จ สวนพนักงานก็ตองรับแรงกดดันท่ีเกิดข้ึนจากการแขงขัน

ดวยเชนกัน 

    3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) วัฒนธรรมแบบการตลาด

ใหความสําคัญกับตัวเลข เนนการทํากําไร โครงสรางขององคกรมักจะประกอบไปดวยพนักงานหลาย

ระดับสงผลทําใหข้ันตอนการทํางานมีชั้นลําดับและกระบวนการท่ีซับซอนมากข้ึน ทําใหเกิดชองวาง

ระหวางพนักงานในระดับตาง ๆ วัฒนธรรมประเภทนี้จะเนนเรื่องเปาหมายและผลลัพธความสําเร็จ

ขององคกรในภาพใหญมากกวาความพึงพอใจของผูรวมงาน 

   จุดท่ีใหความสําคัญ: การแขงขัน การเติบโต การทําตามเปาหมายใหสําเร็จ 

    ขอดี: สามารถทํากําไรและประสบความสําเร็จได และการมีเปาหมายและ

การวัดผลท่ีชัดเจนชวยกําหนดทิศทางการทํางานใหเปนไปในทิศทางเดียวกันได 

    ขอควรระวัง: การมุงไปท่ีกําไรเปนหลัก อาจทําใหพนักงานขาดแรงบันดาลใจ 

หรือขาดความกระตือรือรนในการสรางผลงานอยางอิสระ 

    4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture)  หรือ วัฒนธรรมแบบ

ลําดับข้ัน  บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบลําดับข้ันจะยึดม่ันในโครงสรางองคกรแบบดั้งเดิม เปนบริษัท 

ท่ีมีการวางตําแหนงภายในท่ีมีการแบงแยกพนักงานและหัวหนาออกจากกันชัดเจน นอกจาก

โครงสรางท่ีเขมงวดแลว ยังมีการกําหนดวิธีการทําสิ่งตางๆ ไวอยางละเอียดเพ่ือใหเกิดเสถียรภาพ 

และลดความเสี่ยงใหมากท่ีสุด 

    จุดท่ีใหความสําคัญ: โครงสรางและความม่ันคง 

    ขอดี: มีทิศทางและกระบวนการชัดเจนเพ่ือทําตามเปาหมายใหสําเร็จ 

    ขอควรระวัง: ไมมีโอกาสสําหรับความคิดสรางสรรค ทําใหบริษัทเหลานี้

ปรับตัวชา และยังเปนบริษัทท่ีใหความสําคัญกับบริษัทมากกวาความคิดเห็นของพนักงาน   

  2.1.4.3) Don Hellriegel and John W. Slocum (2011, อางถึงใน อธิษฐญา 

อิสระศักดิ์, 2565) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรจากบริษัท ชั้นนําของโลกหลายแหง และไดเสนอรูปแบบ

วัฒนธรรมท่ีแตกตางไปจาก Cameron and Quinn เล็กนอย โดยเสนอวา วัฒนธรรมองคกร มี 4 

ประเภท ดังนี้ 
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    1) วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture)  

เปนวัฒนธรรมท่ีมีรูปแบบการปฏิบัติงานท่ีเปนทางการ มีกฎระเบียบและมีข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ท่ีมีความชัดเจน และมีมาตรฐาน และมีโครงสรางองคกรตามลําดับข้ัน  

    2) วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมีธรรม

เนียมปฏิบัติใหพนักงานยึดถือรวมกัน มีการขัดเกลาทางสังคมในองคกร มีการสรางความจงรักภักดี 

ใหกับสมาชิก เนนการทํางานรวมกันเปนทีม และมุงเนนใหสมาชิกมีการบริหารจัดการตนเอง  

    3) วัฒนธรรมเนนผูประกอบการ (Entrepreneurial culture) เปนวฒันธรรม

ท่ีเนนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และมุงเนนสูการเปนผูนําในธุรกิจ อีกท้ัง 

มีลักษณะของการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว รวมท้ังเปนผูสราง

ความเปลี่ยนใหเกิดข้ึน  

   4) วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) เปนวัฒนธรรมท่ี ให

ความสําคัญตอวัดผลความสําเร็จจากการเติบโตของยอดขาย ผลกําไรจากธุรกิจ สวนแบงการตลาด 

และสถานะทางการเงินขององคกรเปนสําคัญ  

  2.1.4.4) Denison (1990 อางถึงใน กัญญารัตน ฟองจันทร, 2565) ไดจําแนก

คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกรออกเปน 4 ประเภทไว ดังนี้ 

   1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม คือ องคกรสรางความรูสึกเปนเจาของและ

ความผูกพันตอองคกรใหกับบุคลากร โดยกระจายอํานาจการตัดสินใจและสงเสริมการบริหารจัดการ

ดวยตนเองใหกับบุคลากรและการทํางานเปนทีม 

   2) วัฒนธรรมเนนพันธกิจ คือ องคกรกําหนดเปาหมายระยะสั้นและระยะ

ยาวและทําขอตกลงกับบุคลากรใหเกิดการยอมรับ การรับรู ความเขาใจ และการปฏิบัติงานรวมกันได

อยางถูกตองตรงกัน 

   3) วัฒนธรรมเนนความเปนเอกภาพ คือ องคกรกําหนดวัฒนธรรมท่ีมี

คานิยมท่ีชัดเจนและคงเสนคงวาเพ่ือใหบุคลากรยืดถือไวเปนแนวทางปฏิบัติงานสําหรับบรรลุ 

คาเปาหมายรวมกัน 

   4) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว คือ องคกรสงเสริมแนวทางการปฏิบัติงาน 

ท่ีมีความยืดหยุนในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก โดยสนับสนุนและ 

ใหรางวัลกับผลงานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงท่ีนํากระบวนการใหมๆ มาใช 

  2.1.4.5)  Schein (1992, อางถึงใน ตติยา ผาสุก, 2559) ไดแยกวัฒนธรรมองคการ

ท่ีมีลักษณะแตกตางกันไว 4 ประเภท ไดแก 
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   1) วัฒนธรรมมุงอํานาจ (Power culture) คือ แบบแผนท่ีคนในองคกร

เรียนรูวาผูท่ีมีความสามารถเทานั้นท่ีจะสามารถเปนผูนําได และบุคคลในองคการจะไดรับการจูงใจ

โดยการใหรางวัลและการลงโทษ 

   2) วัฒนธรรมมุงบทบาท (Role culture) คือ มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑ

ท่ีชัดเจน และสรางขอตกลงในการอยูรวมกัน สิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวัฒนธรรมนี้ คือ  

การออกคําสั่ง ความมีเหตุมีผล การแตงตั้งตัวแทน การแนวโนมท่ีจะตอตานการเปลี่ยนแปลง 

   3) วัฒนธรรมมุงความสําเร็จ (Achievement culture) คือ แบบแผน

ความคิดพ้ืนฐานท่ีทาใหคนในองคการมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจ ท่ีจะผลักดันใหบุคคลทําในสิ่งท่ีตองการ

ทําได และมีความกระตือรือรน และตั้งเปาหมายในการทํางานใหสูงข้ึน 

   4) วัฒนธรรมมุงการสนับสนุน (Support culture) คือ แบบแผนของ

ความคิดพ้ืนฐานท่ีสงเสริมความสัมพันธระหวางสมาชิกใหมีการตอบแทนกัน มีความไววางใจกัน 

และมีความสนใจในเรื่องสวัสดิภาพของผู อ่ืน สมาชิกจะใชการลงมติ หรือความชื่นชอบสวนตัว 

ในการตัดสินเพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแยง 

  2.1.4.6 Harrison (1993) ไดนิยามลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไว 4 รูปแบบ  

   1) วัฒนธรรมแบบมุงอํานาจ (power orientation culture) เปนองคกร 

ท่ีผูนํามีบทบาทเดนและผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับและเชื่อฟง ผูนําถือเปนศูนยกลางของอํานาจ 

เพียงท่ีเดียวสามารถควบคุมไดท้ังองคกร โดยภายในองคกรตองอาศัยความไววางใจกันและกัน  

มีการเห็นใจกัน มีการสื่อสารท่ีเปนสวนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับไดอยางรวดเร็ว มีการตอสู 

เพ่ือหวังผลประโยชนสวนตัว 

   2) วัฒนธรรมแบบมุงบทบาท (role orientation Culture) เปนองคกร 

ท่ีสมาชิกแตละคนมุงทําตามบทบาทหนาท่ีโดยมีความขยันมุงม่ันท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ

ตามท่ีตัวเองตั้งใจไว มีลักษณะระบบเปนราชการ ซ่ึงยึดถือหลักเหตุผล กฎเกณฑ กระบวนการ 

จะเนนลําดับข้ันของอํานาจและสถานภาพ มีการตระหนักและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงชา 

เนนใหคุณคากับความม่ันคงและความนาเคารพมากเทาๆ กับความสามารถของบุคคล 

   3) วัฒนธรรมแบบมุงงาน (task orientation culture) เปนองคกรท่ีมีลักษณะ

มุงเนนท่ีความสําเร็จของงาน โดยการประเมินโครงการ กลไก และกิจกรรมตางๆ ขององคกรสามารถ

ตอบสนองเปาหมายขององคกร โดยมีความรวมมือ การประสานงานกัน การเพ่ิมทักษะความสามารถ

ใหเหมาะสมกับการทํางานอยางรวดเร็วและยืดหยุน 
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   4) วัฒนธรรมแบบมุงคน (people orientation culture) เปนองคกร 

ท่ีมีลักษณะท่ีมีความผูกพันมีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ มุงเนนการใหบริการตามความตองการของ

สมาชิกในองคกรเปนหลัก บุคลากรมีความเปนตัวของตัวเองอยางสมบูรณแบบ มีการแบงอํานาจกัน

ในองคกร มีการมอบหมายอํานาจโดยจะพิจารณาท่ีตัวบุคคลมากกวาพิจารณาท่ีความสามารถในการ

ทํางาน ลักษณะการทํางานนิยมใชหลักการลงมติเปนเอกฉันท 

 จากการศึกษารูปแบบของวัฒนธรรมองคกรจากนักวิชาการ/ผูเชี่ยวชาญในขางตน สรุป 

ขอสังเกตุเปนตารางไดดังนี้   

ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีไดจากการศึกษาคนควา 

รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 
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มุงเนนการปรับตัว / เปลี่ยนแปลง 

(มีความยืดหยุน ริเริ่ม กลาเสี่ยง อิสระ) 
      

มุงเนนความสําเร็จ 

(มุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย) 
      

มุงเนนความสัมพันธ / การมีสวนรวม 

(สงเสริมความสัมพันธ การทํางานเปนทีม) 
      

มุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

(มีระเบียบ โครงสราง และเนนความม่ันคง) 
      

มุงเนนผูประกอบการ 

(เนนการวิจัยและพัฒนาสูนวัตกรรมใหมๆ) 
      

มุงเนนพันธกิจ 

(การรับรู เขาใจ ในเปาหมายรวมกัน) 
      

มุงเนนความเปนเอกภาพ  

(กําหนดวัฒนธรรมท่ีมีคานิยมท่ีชัดเจน) 
      

มุงเนนอํานาจ ผูนํามีบทบาทเดน 

(ผูนําถือเปนศูนยกลางอํานาจเพียงท่ีเดียว) 
      

มุงเนนตัวบุคคล 

(ความผูกพันมีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ) 
      
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จากการศึกษาและสรุปผลขางตน ผูวิจัยจึงไดเลือกรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีจะนํามาศึกษา

ตอ ไดแก 1) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 2) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสําเร็จ 3) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม และ 4) วัฒนธรรมองคกร 

ท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

2.1.5  ปจจัยที่สงผลตอวัฒนธรรมองคกร 

  ปจจัยท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร หรือวัฒนธรรมองคการนั้น นักวิชาการหลายทาน

ไดศึกษาและเรียบเรียงไวหลายดาน John Coleman (2013) ไดเรียบเรียงขอมูลโดยอางจากขอมูล

ของ James L. Heskett เขียนเปนบทความเรื่อง Six Components of a Great Corporate Culture 

โดยเผยแพรผานเว็บไซต Harvard Business Review กลาวถึงปจจัยสําหรับการสรางวัฒนธรรมองคกร

ท่ีดีท้ังหมด 6 ขอ ดังนี้ 

1) วิสัยทัศน (Vision) 

    วิสัยทัศนเปนสิ่งท่ีมุงหวังจะใหมีหรือเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงผูบริหารของหนวยงาน 

ตองเปนผูกําหนด ชวยกําหนดทิศทางท่ีจะดําเนินชีวิตหรือกิจกรรมองคกร โดยมีจุดหมายปลายทาง 

ท่ีชัดเจนเปนตัวชวยกระตุนใหสมาชิกทุกคนมีความรูสึกนาสนใจ มีความผูกพัน มุงม่ันปฏิบัติตาม 

ดวยความเต็มใจ ทาทาย เกิดความหมายในชีวิตการทํางาน มีการทํางานและมีชีวิตอยูอยางมีเปาหมาย

ดวยความภูมิใจ และทุมเทเพ่ือคุณภาพของผลงานท่ีปฏิบัติ (วิมล นาวารัตน, 2555) วัฒนธรรมท่ีดี

เริ่มตนท่ีวิสัยทัศนและพันธกิจของบริษัท ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีสรางตัวตนและจุดประสงคในการสรางองคกร

ใหคนอ่ืนรับรู โดยท่ัวไปแลวองคกรมักจะตั้งวิสัยทัศนสั้น ๆ เพ่ืองายตอความเขาใจ  

2)  คานิยม (Values) 

  คานิยมขององคกรเปนชุดความเชื่อหลักท่ีองคกรนั้น ๆ ยึดถือ คานิยมเหลานั้น 

อาจเก่ียวของกับหลักการท่ีกํากับดูแลธุรกิจ ปรัชญาของธุรกิจนั้นๆ หรือความคาดหวังวาพนักงาน 

ท่ีทํางานใหกับองคกรดังกลาวจะปฏิบัติตาม คานิยมจึงเปนสิ่งท่ีอยูเหนือสิ่งอ่ืน ๆ อีกทีหนึ่ง ซ่ึงไมได

เก่ียวของกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งเพียงอยางเดียว แตทําหนาท่ีเปนแนวทางท่ีบริษัทนั้น ๆ 

ควรนําไปใชกับการดําเนินการท้ังหมดและการมีปฏิสัมพันธตางๆ ดังท่ีมีคนใหคําอธิบายไววา “คานิยม

ขององคกรทําหนาท่ีเปนแนวทางท่ีบอกวาสิ่งใดทําแลวดีและมีความสําคัญตอองคกรนั้น ๆ”

(Workplace, ม.ป.ป.) คานิยมองคกรจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน ยิ่งหาก 

ทุกคนมีคานิยมเดียวกัน ก็จะทําใหพนักงานเปนหนึ่งเดียวกันมากข้ึน คานิยมจึงชวยกําหนดบุคลิก 

ขององคกร ชวยใหองคกรนั้นโดดเดนกวาองคกรอ่ืน ๆ สามารถประกาศจุดยืนของบริษัทและสิ่งท่ี
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บริษัทเชื่อม่ัน ท้ังยังชวยใหผูคนมีจุดโฟกัส ตลอดจนความรูสึกถึงจุดมุงหมายและการมีสวนรวม 

ท่ีมากข้ึน 

3)  การปฏิบัติ (Practices) 

 วัฒนธรรมจะไมเกิด ถาไมมีการลงมือปฏิบัติจริง และมันจะเปนวัฒนธรรมได 

ก็ตอเม่ือทุกคนปฏิบัติรวมกันและตอเนื่องกันเปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องธรรมเนียมปกติ

นั่นเอง องคกรมีแนวปฏิบัติท่ีดี ยอมมีข้ันตอนการปฏิบัติท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือนําไปสู 

ความเปนเลิศตามเปาหมาย “วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ ในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ ซ่ึงเปนผลมาจาก 

การนําความรูไปปฏิบัติจริง แลวสรุปความรูและประสบการณนั้น เปนแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดของตนเอง” 

(บูรชัย ศิริมหาสาคร, 2548) 

4) ผูคน (People) 

  ไมมีบริษัทใดสามารถสรางวัฒนธรรมท่ีสอดคลองกันไดโดยปราศจากผูคน 

ท่ีมีคานิยมหลักรวมกันหรือมีความเต็มใจและความสามารถในการยอมรับคานิยมเหลานั้น หนึ่งใน

เหตุผลท่ีบริษัทท่ียิ่งใหญท่ีสุดในโลกมีนโยบายการสรรหาท่ีเขมงวดท่ีสุดองคกรไมใชสถานท่ี แตคือผูคน 

ซ่ึงคนในท่ีนี้นับตั้งแตผูบริหารระดับสูง ไปจนถึงพนักงานทุกคน เพราะคนคือปจจัยสําคัญท่ีจะสราง 

สนับสนุน หรือไมก็ทําลายวัฒนธรรม “ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยสําคัญอันดับตนๆ ของทุกองคกร 

การท่ีองคกรมีพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางาน มีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเองและองคกร 

ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร รวมถึงมีวิสัยทัศนในการทํางาน จะชวยสงเสริมใหองคกรพัฒนา 

ไดกาวไกลและม่ังคง” (“การพัฒนาองคกร”, 2565) 

5)  การเลาเรื่อง (Narrative) 

 Marshall Ganz ครั้งหนึ่งเคยเปนสวนสําคัญของขบวนการ United Farm 

Workers ของ Caesar Chavez และชวยจัดโครงสรางแพลตฟอรมสําหรับการหาเสียงชิงตําแหนง

ประธานาธิบดีในป 2551 ของ Barack Obama ปจจุบันเปนศาสตราจารยท่ีมหาวิทยาลัยฮารวารด 

หนึ่งในประเด็นหลักดานการวิจัยและการสอนของ Ganz คือพลังของการเลาเรื่อง หนาท่ีสําคัญ 

ของการเลาเรื่องหรือการสื่อสาร ก็คือเปนปจจัยในการสืบสานวัฒนธรรมใหคงอยูรุนตอรุน เราจึงเห็น

วัฒนธรรมท่ีดีในองคกรใหญ ๆ ยังคงยึดถือปฏิบัติกันตอมาแมวาจะผานมานานหลายสิบปแลวก็ตาม 

6)  สถานท่ี (Place) 

 ถึงแมองคกรจะไมใชสถานท่ี แตสถานท่ีเปนอีกปจจัยในการสรางวัฒนธรรม

องคกรเชนกัน เพราะสถานท่ีทํางานเปนแหลงท่ีผูคนจะมาเจอกัน การออกแบบหรือการตกแตงท่ีทํางาน  
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จึงมีผลตอพนักงาน สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีมีความสําคัญตอวัฒนธรรมในท่ีทํางาน และ

ประสบการณของพนักงานอยางยิ่ง เนื่องจากสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีนั้นจะสงผลตอทุกสิ่ง  

ตั้งแตระดับความเครียด สุขภาพจิต ไปจนถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

  จากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร สรุปไดวา ปจจัยท่ีสงผลตอ

วัฒนธรรมองคกรตางๆนั้น ไดแก 1)วิสัยทัศน (Vision) ชวยกําหนดทิศทางท่ีจะดําเนินชีวิตหรือ

กิจกรรมองคกร โดยมีจุดหมายปลายทางท่ีชัดเจน 2) คานิยม (Values) คานิยมขององคกรทําหนาท่ี

เปนแนวทางท่ีบอกวาสิ่งใดทําแลวดีและมีความสําคัญตอองคกรนั้นๆ เปนตัวกําหนดพฤติกรรมและ

ทัศนคติของพนักงาน 3) การปฏิบัติ (Practices) วัฒนธรรมจะไมเกิด ถาไมมีการลงมือปฏิบัติจริง และ

จะเปนวัฒนธรรมไดก็ตอเม่ือทุกคนปฏิบัติรวมกันและตอเนื่องกันเปนระยะ 4) ผูคน (People) ถือเปน

ปจจัยสําคัญอันดับตนๆ ของทุกองคกร 5) การเลาเรื่อง (Narrative) การเลาเรื่องหรือการสื่อสารเปน

ปจจัยในการสืบสานวัฒนธรรมใหคงอยู และ 6) สถานท่ี (Place) สถานท่ีทํางานเปนแหลงท่ีผูคน 

มาเจอกัน หากสภาพแวดลอมการทํางานดียอมจะสงผลทางบวกแกองคกรนั้นๆ 

 2.1.6  กระบวนการสรางหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 

  การสรางหรือปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรนั้นไมสามารถทําใหสําเร็จไดภายในวันเดียว 

ตองใชเวลาและองคประกอบตางๆท่ีจะทําใหเกิดการสั่งสมวัฒนธรรมองคกรท่ีตองการ ท่ีสําคัญคือ 

ตองมีการวางแผนในการพัฒนาใหเกิดข้ึน นักวิจัยหลายทานไดเสนอกระบวนการหรือข้ันตอนในการ

สรางวัฒนธรรมองคกร เชน 

  ประจวบ อินออด (2540) ไดกลาวถึงข้ันตอนในการสรางวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 

    1) ข้ันการสรางอุดมการณ (Ideology) อุดมการณ หมายถึง อุดมคติ 

อันสูงสงท่ีจูงใจมนุษย (องคกร) ใหพยายามบรรลุถึงอุดมคติ หมายถึง จินตนาการท่ีถือวาเปน

มาตรฐานแหงความดีความงามและความจริงใจท่ีมนุษยในองคการถือเปนเปาหมายแหงชีวิตของตน 

การสรางอุดมการณจึงเปนภารกิจเบื้องตนของผูบริหารและคนในองคกรท่ีจะตองชวยกันกําหนด

สื่อสารและเขาใจในทิศทางเดียวกันโดยสอดคลองและเกิดประโยชนในภารกิจขององคกรดวย 

โดยท่ัวไปการสรางอุดมการณมีหลักใหญ 3 ประการ คือ 1.1) ความเปนเอกภาพขององคการ (Unity) 

หรือความเปนนํ้าหนึ่งใจเดียวกันของคนในองคการทุกระดับ 1.2) ความมีประสิทธิภาพขององคการ

(Efficiency) และ 1.3) ความมีจิตใจรักท่ีจะใหบริการ (Servicemind) 

    2) ข้ันสรางพฤติกรรมองคกร องคกรจะไมมีทางสรางวัฒนธรรมได หากไมมี

กิจกรรมท่ีจะปฏิบัติตามอุดมการณนั้นๆโดยเปนการกําหนดโครงการกิจกรรมรวมกันเปนพันธกรณี 

(Commitment) ในแตละประเด็น เชน การแขงกีฬาภายใน โครงการเพ่ือนชวยเพ่ือน ชวยในการสราง
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ความเปนเอกภาพ (Unity), โครงการสัมมนาผูบริหารสมัยใหม โครงการฝกอบรมหัวหนางานชวยใน

การสรางความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หรือ โครงการขวัญใจองคกร ชวยในดานความมีจิตใจ

ใหบริการ เปนตน 

    3) การรักษาวัฒนธรรมใหคงอยู เชน  

  - การประพฤติปฏิบัติของผูบริหารระดับสูงท่ีสืบทอดกันมา ท่ีกระทําตน

ใหเปนแบบอยาง เพ่ือเนนยํ้าคานิยมและวิถีปฏิบัติตางๆ ท่ีผูกอตั้งไดสรางไว 

 - การสรรหาและการคัดเลือก คนท่ีเราจะรับเขามาจะตองผานกลไก 

การสรรหาและคัดเลือก เพ่ือคัดคนท่ีมีความสามารถและมีทัศนคติท่ีสอดคลองเขากันไดกับวัฒนธรรม

องคกรเปนสําคัญ 

 - กระบวนการเรียนรูทางสังคม กระบวนการในการปรับพนักงานใหเขากับ

วัฒนธรรมองคกร โดยอาศัยแนวทางตางๆ 

 - การออกแบบโครงสราง โครงสรางเปนตัวกําหนดลักษณะของวาม

สัมพันธระหวางฝายตางๆและบุคคลตางๆ ในองคกร เปนการกําหนดระดับการควบคุมบังคับบัญชาใน

องคกรแหงนั้น 

 - ระบบตางๆขององคกร ระบบตางๆขององคกร และข้ันตอนการปฏิบัติ

ท่ีสําคัญการทํางานขององคกรนั้นๆจะมีงานท่ีเกิดข้ึน ระบบงานหรือข้ันตอนการทํางานท่ีถูกกําหนด

ซ้ําๆเหลานี้ จะถูกออกแบบเพ่ือใหเนนยํ้าคานิยมขององคกร หรือสื่อสารคานิยมท่ีสําคัญท่ีผูบริหาร

ตองการ 

  - แนวทางในการจัดสรรรางวัล เปนเครื่องมือในการจูงใจบุคคลใหคงอยู 

และชวยในการสื่อสารคานิยมและการใหความสําคัญในกิจกรรมหรือเรื่องราวบางอยางโดยการเชื่อมโยง

กับการใหรางวัลหรือสถานภาพบางอยาง 

  - การออกแบบอาคาร สถานท่ี สภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดตั้ง

โตะเกาอ้ี ฉากก้ัน ซ่ึงสไตลการตกแตงหองจะแสดงใหเห็นถึงคานิยมหรือความเชื่อบางอยางได 

  วิทยาธร ทอแกว (ม.ป.ป.) ไดอธิบายถึงข้ันตอนการสรางวัฒนธรรมองคกรไว ดังนี้ 

   1) สรางการรับรูถึงความสําเร็จของพนักงาน การตระหนักรูถึงการมีอยู

พนักงานนับเปนความสําคัญอยางหนึ่ง ยิ่งถาหากรับรูถึงความสําเร็จในการทํางานของพนักงานนั้น ๆ 

ก็จะยิ่งสงผลดีในวงกวาง โดยเฉพาะผูบริหารควรจะมีการชื่นชมพนักงานบาง เพราะมีผูเชี่ยวชาญ 

บอกวา การชื่นชมพนักงานเปนตัวชี้วัดตอความผูกพัน การรักษา และการพัฒนาตัวเองของพนักงาน

อยางมีนัยยสําคัญ 
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    2) รับฟงเสียงคนในองคกร การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเปนสิ่งท่ีมี

ความสําคัญ เพราะหากเราทําพลาดในขอนี้ก็จะทําใหพนักงานสูญเสียกําลังใจในการทํางานไดโดยเรา

สามารถรับฟงในรูปแบบแบบสอบถาม หรือการเขาพูดคุยสวนตัวเพ่ือสังเกตอวัจนภาษาตาง ๆ และ

หากเปนการทํางานทางไกล ก็อาจเปดกลองเพ่ือใหการทาทางของพวกเขาไดดวย 

    3) ผูนําตองทําเปนตัวอยางท่ีดี ความสําเร็จในการสรางวัฒนธรรมอยูในมือ 

ของผูบริหารหรือหัวหนาทีม เพราะเราปฏิเสธไมไดวาผูนํามีสวนสําคัญในการเปนตัวอยางใหกับ 

ลูกทีม ถาผูนําไมเชื่อในวัฒนธรรมองคกร ก็คงไมมีใครเชื่อม่ันเชนกัน 

    4) ดําเนินการตามคานิยมขององคกร อยางท่ีกลาวไวขางตน วิสัยทัศน 

เปนตัวกําหนดภารกิจ แตคานิยมจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติ คานิยมจึงเปนรากฐาน

สําคัญในการสรางวัฒนธรรม ซ่ึงถาหากทุกคนสามารถดําเนินการตามคานิยมไดอยางจริงก็จะเกิดเปน

วัฒนธรรมท่ีทุกคนทําไดจริง หาใชคําพูดสวยหรูท่ีไมสามารถทําได 

    5) สรางความสัมพันธระหวางสมาชิกตางทีม เปนการสรางความสัมพันธ

ใหกับพนักงานระหวางทีมหรือระหวางแผนก เพ่ือสรางความรูจักกันใหมากข้ึน สายสัมพันธนี้ 

จะสงเสริมใหแตละฝายทํางานรวมกันไดอยางสะดวกใจข้ึน ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพเชนกัน 

     6) เนนการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง วัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

ในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพทางธุรกิจ มีผลการศึกษาในองคกรท่ีพนักงานใหความสําคัญตอ 

การพัฒนาทักษะจะมีผลประกอบการท่ีมากข้ึน จึงเปนเหตุผลใหองคกรตาง ๆ เริ่มใหความสําคัญ 

กับการลงทุนในโครงการพัฒนาพนักงาน 

    7) ใหทุกคนในองคกรแสดงออกวัฒนธรรมจนเปนนิสัย การปฐมนิเทศ 

วันเดียวแลวปลอยใหพนักงานลุยงานทันที แตทางท่ีดีเราควรสรางความตระหนักรูถึงวัฒนธรรม 

ท่ีอยากสรางใหพนักงานรับรูบาง เนื่องจากจะทําใหพวกเขารักษาวัฒนธรรมนั้น ๆ ใหสดใหมและ 

ทําตามอยูเสมอ 

    8) ปรับวัฒนธรรมแตงใหเขากับประสบการณแตละคน เพราะความตองการ

ของแตละคนไมเหมือนกัน การยืดหยุนจึงเปนทางออกท่ีดีกวาการบังคับ ฝายทรัพยากรบุคคลจึงตอง

สํารวจความตองการของพนักงานอยูเสมอวาพวกเขาตองการหรือไมตองการวัฒนธรรมแบบไหน 

นับเปนความเอาใจใสท่ีจะจูงใจใหเขาปฏิบัติตามวัฒนธรรมนั่นเอง 

  ดานสํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2555) 

ไดเผยแพรกระบวนการสรางสรรควัฒนธรรมองคกร (Creating the Organization Culture) โดย

กลาวไวในเอกสารการจัดการความรูเรื่อง “การเสริมสรางวัฒนธรรมองคการ” ดังนี้  
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    ข้ันตอนท่ีหนึ่ง การกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ (Formulate Strategic 

Values) คานิยมเชิงกลยุทธคือ ความเชื่อพ้ืนฐานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมขององคกร ซ่ึงเปนตัวกําหนด 

กลยุทธท่ีไดรับการพัฒนาตามกระบวนการกลั่นกรองของสิ่งแวดลอม และการวิเคราะหกลยุทธ 

เพ่ือประเมินทางดานเศรษฐกิจประชากร นโยบายสาธารณะ เทคโนโลยีและสังคม ซ่ึงมีแนวโนม 

ท่ีจะเปนตัวกําหนดความตองการของตลาดท่ีองคการสามารถท่ีจะเผชิญได 

   ข้ันตอนท่ีสอง พัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรม (Develop Culture Values) คือ

คานิยมท่ีพนักงานตองการท่ีจะปฏิบัติเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินตามคานิยมเชิงกลยุทธได ซ่ึงอยูบน

พ้ืนฐานความเชื่อขององคกรท่ีวา องคกรสามารถจะประสบความสําเร็จไดอยางไร และเม่ือใด 

ถาองคกรไมพยายามท่ีจะพัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรมใหเชื่อมโยงกับการกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ  

ก็จะเปนการจบไปกับความวางเปลาของกลุมคานิยม ดังนั้นพนักงานในองคกรจําเปนท่ีจะตอง 

มีคานิยมเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางานท่ีมีความม่ันคง เพ่ือเปนการเชื่อมโยงหรือสนับสนุนคานิยม

เชิงกลยุทธขององคกร เชน การผลิตท่ีตนทุนท่ีต่ํา การบริหารลูกคา หรือวัฒนธรรมทางเทคโนโลย ี

    ข้ันตอนท่ีสาม การสรางวิสัยทัศน (Create Vision) วิสัยทัศนคือ ภาพของ

องคกร วาจะเหมือนหรืออยู ณ จุดใดในอนาคตขององคกร หลังจากท่ีมีการพัฒนาคานิยมเชิงกลยุทธ

และคานิยมทางวัฒนธรรมแลวองคกรก็จะกําหนดวิสัยทัศนขององคกร ใชเปนแนวทางรวมกันระหวาง

คานิยมเชิงกลยุทธกับคานิยมทางวัฒนธรรม ซ่ึงถูกกําหนดข้ึนมาเปนอันดับแรกกอนท่ีจะมีการเขียน

วิสัยทัศน เพ่ือการสรางภาพในอนาคตขององคกรและสื่อสารผานพนักงานทุกคน สําหรับใชเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานใหเปนตามเปาหมายขององคกร 

    ข้ันตอนท่ีสี่การเริ่มดําเนินกลยุทธ (Initiate Implementation Strategies) 

เปนการสรางคานิยม และเริ่มปฏิบัติเพ่ือบรรลุตามวิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไว การเริ่มตนดําเนินกลยุทธ 

มักจะครอบคลุมหลายปจจัย ตั้งแตการพัฒนาการออกแบบองคกรไปจนถึงการสรรหาและ 

การฝกอบรมพนักงานท่ีมีคานิยมรวม และดําเนินการตามคานิยมรวมนั้น โดยมีคานิยมเชิงกลยุทธ 

และคานิยมทางวัฒนธรรมเปนตัวกระตุนหรือสิ่งเราเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติ 

    ข้ันตอนท่ีหา การเสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรม (Reinforce Culture 

Behavior) การเสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรมสามารถจะกระทําไดหลายรูปแบบ รูปแบบแรก 

การจัดการระบบการใหรางวัลอยางเปนทางการในองคกร ซ่ึงจะตองตอบสนองตอความตองการของ

พฤติกรรมในหลายๆดานเพ่ือใหเกิดคานิยมแกพนักงาน รูปแบบท่ีสององคกรจะตองบอกเรื่องราว 

ไปยังพนักงานทุกคนเพ่ือเสริมสรางคานิยมทางวัฒนธรรม รูปแบบท่ีสาม องคกรจะตองเนนพนักงาน
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ในสิ่งตางๆ ท่ีสําคัญๆเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามวิสัยทัศนขององคกร และใหเกิดผลปฏิบัติ 

ไดอยางจริงจัง ดังนั้นองคกรก็จะตองใชความพยายามอยางยิ่งเพ่ือใหพนักงานทําในสิ่งท่ีเหมาะสม 

  อําพร ไตรภัทร (2550) ไดบรรยายถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร คือ  

การทําใหวัฒนธรรมท่ีมีอยูในปจจุบันเปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคขององคกรในอนาคต ซ่ึงจะตอง

เริ่มตนจากการวิเคราะหวัฒนธรรมปจจุบันวา มันชวยสนับสนุนเปาหมายขององคกรมากนอยเพียงไร 

และวิเคราะหวาจะตองเปลี่ยนแปลงสวนใดบางอยางชัดเจนถึงรายสิ่งท่ีจะตองเปลี่ยนแปลง อยางไร 

ก็ตาม การปรับเปลี่ยนจะตองเริ่มตนจากผูบริหารสูงสุดในองคกร องคกรใหญจะมีหนวยงานเล็ก ๆ 

มากมาย หนวยงานเหลานี้ตางก็มีความสัมพันธกัน การพ่ึงพากันของคนภายในองคกรทําให 

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเปลี่ยนเพียงบางสิ่งโดยไมเปลี่ยนสิ่งอ่ืนดวยเกิดข้ึนไดยาก ผูบริหารอาจเริ่มตน 

โดยการสรางบรรยากาศใหคนในองคกรไดรับรูถึงสภาพการณสิ่งแวดลอมท่ีคุกคามการดําเนินพันธกิจ

ขององคกร และความจําเปนท่ีจะตองมีการเปลี่ยนแปลงใหคนในองคกรไดรู ใหขอมูลท่ีทําใหคน 

ในองคกรเชื่อ ตั้งคณะทํางานสําหรับทําหนาท่ีรวบรวมขอมูลเพ่ือสื่อสารขอมูลใหคนในองคกรทราบ 

ในขณะเดียวกันก็แจกแจงวิสัยทัศนวาอะไรจําเปนตองเปลี่ยนแปลง เพราะเหตุใด ใหขอมูลจากทุกสวน

ท้ังจากบุคคลภายนอกองคกร ผูรับบริการ ผูมีสวนไดเสีย ผูบริหาร ขอมูลท่ีครอบคลุมท้ังหมด และ

ประเด็นท่ีจะตองดําเนินการ ตองสื่อสาร วิสัยทัศน กลยุทธ ดวยคําพูดเขาใจงาย และสื่อสารบอย ๆ 

ใหทราบวาวัฒนธรรมท่ีตองการใหเกิดข้ึนคืออะไร และสิ่งเหลานั้นจะตองสามารถเห็นไดจาก 

พฤติกรรมการทํางานประจําในทุก ๆ วันของพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความเขาใจถึงความสําคัญ

ของวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคขององคกร วาสําคัญตอการอยูรอดและความยั่งยืนขององคกร และ 

การเปนท่ียอมรับของผูรับบริการและผูมีสวนไดเสียอยางไร รวมท้ังการใชกลยุทธการบริหารจัดการ 

ท่ีจูงใจใหบุคลากรยอมรับวัฒนธรรมนั้น อยางเชน การพิจารณาความดีความชอบ การใหรางวัล 

ท้ังในรูปตัวเงินและท่ีไมใชตัวเงิน การยกยอง การใหคําชมเชย เม่ือบุคลากรปฏิบัติตามแบบแผน

พฤติกรรมท่ีตองการ และอาจพิจารณาถึงการลงโทษบุคลากรท่ีไมปฏิบัติตาม เม่ือมีการกําหนดกลยุทธ

แลว ควรจัดทําแผนปฏิบัติการ กําหนดกระบวนหลักกระบวนการสนับสนุน มีการจัดทําเกณฑ 

การประเมินความสําเร็จตามวัตถุประสงค มีการติดตามและประเมินผลการใชกลยุทธซ่ึงอาจใช 

การสํารวจ สัมภาษณ สนทนากลุม การทํา SWOT analysis วิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส และ 

อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน เชน การไมสามารถการไมสามารถทําใหพนักงานเขาใจและยอมรับในสิ่งใหม ๆ  

การไมสนใจ เฉยเมย การตอตานการเปลี่ยนแปลง การประเมินควรจะตองบอกวิธีการแกไขปรับปรุง 

และวิธีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเม่ือผลไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว  
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  อนึ่ง การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรไปในทิศทางท่ีตองการ จําเปนตองอาศัย 

กลยุทธทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนกลยุทธขององคกรการจัดทํากลยุทธ และ 

แผนปฏิบัติการตางๆดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมองคกร ควรจะตองสอดคลองกัน 

ไมวาจะเปน แผนการรับพนักงานใหม การพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงาน การพัฒนา

กระบวนการเรียนรูของคนในองคกร การพิจารณาผลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเงินเดือน 

โบนัส รวมท้ังสิ่งจูงใจอ่ืนๆ ท่ีไมอยูในรูปตัวเงิน องคกรสามารถใชกลยุทธการสรางแรงจูงใจ 

เพ่ือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปในทิศทางท่ีตองการได โดยการเชื่อมโยงรางวัลกับผลการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะ ทักษะ การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน การกําหนดใหพนักงานตองมีการพัฒนา

ตนเองและพัฒนาผลงานของตนเองและกลุม การกําหนดใหพนักงานตั้งเปาหมายในการทํางาน 

ของตนเอง และพฤติกรรมท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุเปาหมาย ฯลฯ  

 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ข้ึนกับวาวัฒนธรรมท่ีมีอยูเดิมฝงรากลึกและแพรกระจาย 

ไปมากนอยเพียงไร สําหรับวัฒนธรรมท่ียังไมฝงรากลึกควรเนนท่ีการปรับเปลี่ยนหรือสงเสริมใหเกิด

พฤติกรรมท่ีเหมาะสม ดังท่ีไดกลาวมาแลวขางตน นอกจากนี้ยังควรใชวิธี participation Change 

โดยใหทุกคนมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม วัฒนธรรมใหม ๆ ขององคกรจะเกิดได เม่ือมี

พนักงานท่ีพรอมท่ีจะทาทาย ความคิดของกลุม และมีวิธีการท่ีจะนําความคิดใหม ๆ นั้น ไปดําเนินการ

ใหเกิดประสิทธิภาพ การทําใหการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรประสบความสําเร็จ ปจจัยท่ีสําคัญ 

คือ การสรางทีมทํางาน ชักชวนกลุมบุคคลท่ีสําคัญๆและบุคลากรแตละคนใหเห็นดวยกับแนวทางใหม 

สรางมาตรฐานการทํางานของกลุม ท่ียึดคานิยมเปนหลัก และหากผูบริหารสนับสนุนและสงเสริม 

คนเหลานั้น ใหปฏิบัติงานใหสําเร็จแมวาจะพบกับอุปสรรค ในท่ีสุดคนจํานวนมาก ก็จะชวยให 

การเปลี่ยนแปลงนั้นสําเร็จ แมเม่ือเริ่มตนอาจใชคนไปมากก็ตาม 

  จากการศึกษาขางตน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร หมายถึง การทําให

วัฒนธรรมท่ีมีอยูในปจจุบันเปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคขององคกรในอนาคต โดยตองวิเคราะหวา

จะตองเปลี่ยนแปลงสวนใดบางอยางชัดเจน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรไปในทิศทางท่ีตองการ

นี้ จําเปนตองอาศัยปจจัยหลายอยาง เชน ทรัพยาการบุคคล นโยบายตาง ๆ มีการใชกลยุทธ 

การบริหารจัดการท่ีจูงใจใหบุคลากรยอมรับวัฒนธรรมนั้น สรางทัศนคติและแนวทางการดําเนินงาน 

ใหไปในทิศทางเดียวกัน ตลอดจนการสื่อสารของผูบริหารและคนในองคกรท่ีตรงไปตรงมา ชัดเจน 

และเขาใจงาย เปนตน 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลง  

 2.2.1 ความหมาย 

  นิยามของการเปลี่ยนแปลงมีหลายนิยาม บางคนนิยามคําวาเปลี่ยนแปลงวาเปนสิ่งท่ี

เกิดข้ึนตลอดเวลา และเปนสิ่งท่ีไมสามารถหลีกเลี่ยงได บางคนนิยามคําวาเปลี่ยนแปลงวาสิ่งท่ีเกิดข้ึน

ใหมซ่ึงแตกตางกับสิ่งผานมา  

  ความหมายของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงนั้น Armenakis, Harris and 

Mossholder (1993, อางถึงใน อาภาพร ต้ังภักดีตระกูล, 2559) ไดใหคําจํากัดความไววา เปนสิ่งท่ี

แสดงถึงความสามารถทางสติปญญาในการแสดงออกถึงพฤติกรรมตอตานและพฤติกรรมสนับสนุน 

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลง โดยเรียกวา การรับรูความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล  

ซ่ึงมีลักษณะคลายกับ โมเดลของ Lewin (1951, อางถึงใน Cummings and Worley, 2008) 

ในข้ันตอนการละลายพฤติกรรม (unfreezing) ท่ีอธิบายถึงความเชื่อและทัศนคติของพนักงาน 

ในองคการท่ีเปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงการรับรูของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง 

จะเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพขององคกร วามีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดหรือไม

เชนเดียวกับ Backer (1995) ไดกลาวไววาความพรอมในการเปลี่ยนแปลงเปนความเชื่อของพนักงาน

และความตั้ งใจในการให ทําให เ กิดการเปลี่ยนแปลง โดยการสร างการรับรู ความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงท้ังรายบุคคลและองคกรเพ่ือใหเกิดศักยภาพในการดําเนินการ ความพรอมเปน

สถานะทางจิตใจ และเปนสิ่งท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมท้ังในดานการตอตานและสนับสนุน ความพรอม

เปนสิ่ ง ท่ี ไมสามารถระบุองคประกอบแนนอนได  ท้ังในสวนบุคคลและระบบ และอาจมี

การเปลี่ยนแปลงสถานการณไดตลอดท้ังภายในและภายนอก หรือ ลักษณะของผูสนับสนุนและผูนํา

การเปลี่ยนแปลงอาจมีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ  

  Holt (2009, อางถึงใน กาญจนา เจริญรุง, ม.ป.ป.) กลาววา การเปลี่ยนแปลงใน

องคกรจะเปนไปตามกระบวนการ ข้ันตอนจากสภาพในปจจุบัน ข้ันตอนแรก คือ ความพรอม หมายถึง

ชวงเวลาท่ีพนักงานในองคการมีความพรอมในการยอมรับขอเสนอทางการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

ข้ันตอนท่ีสอง คือ การนํามาใชเม่ือพนักงานในองคกรยอมรับการเปลี่ยนแปลง โดยปราศจากอคติ 

ข้ันตอนสุดทาย คือ เม่ือการเปลี่ยนแปลงบรรลุเปาหมายและองคกรสามารถคงอยูไดอยางถาวร  
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  จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลง พบวาบริบท

ของการเปลี่ยนแปลง มีตัวแปรสําคัญจํานวนมากท่ีมีผลตอการเปลี่ยนแปลง เชน วัฒนธรรมองคกร 

บรรยากาศ ภาวะผูนํา และในสวนความพรอมในการเปลี่ยนแปลงถือเปนปจจัยอันดับแรก ท่ีจะวัดผล

วาองคกรมีความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงมากนอยแคไหน ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงจะชวยให

พนักงานสามารถสรางแนวคิด การยอมรับและการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนคนหาแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง และยอมรับกับสภาพแวดลอมท่ีเกิดข้ึน และสราง 

ความคาดหวังในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการคาดหวังจะเปนตัวสรางการรับรูในเรื่องความพรอม

ในการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน โดยตามปกติบุคคลมักจะกังวลเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง และ 

เกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การตอตานการเปลี่ยนแปลงจึงเปนเรื่องธรรมดาท่ีเกิดได 

ในทุกองคกร การเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของพนักงานจึงเปนกระบวนการสําคัญ 

ในการเปลี่ยนแปลง (อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล, 2559)  

  จากการศึกษานิยามรวมไปถึงคําอธิบายตางๆของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพรอม 

ในการเปลี่ยนแปลง สรุปไดวา ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความยืดหยุนในการปรับตัว  

การวางแผนเพ่ือรับมือความเปลี่ยนแปลง ความสามารถในตั้งรับการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงศักยภาพ 

ความเชื่อ ทัศนคติ สําหรับองคกร ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงอาจหมายถึงการท่ีสมาชิกองคกร

พรอมยอมรับและปรับตัวเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน รวมท้ังองคประกอบดานตางๆ

ขององคกรท่ีมีสวนชวนในการเปลี่ยนแปลงมีความพรอมในทุกๆดาน ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงจาก

ภายในหรือภายนอก โดยอาจจะเกิดจากองคประกอบภายในองคกร เชน โครงสราง นโยบาย ผูบริหาร 

หรือเกิดจากบริบทภายนอกองคกรท่ีควบคุมไมได เชน เศรษฐกิจโลก โรคระบาด การเปลี่ยนของ

สภาพแวดลอม ตลอดจนเหตุท่ีไมสามารถคาดเดาได  

 2.2.2 ความสําคัญ 

  ปจจุบันมีวิวัฒนาการรวมท้ังเทคโนโลยีมากมายเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ความกาวหนา

ทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีไดรับการพัฒนาอยางกาวกระโดด กอใหเกิดนวัตกรรมอยางพลิกผัน 

วัฒนธรรมแบบเดิมอาจตองถูกทับซอนดวยแนวคิด รูปแบบวิธีการ ความเชื่อใหมๆอยางรวดเร็ว  

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากกระแสโลกาภิวัตน เทคโนโลยี สังคม และคุณลักษณะทางประชากรนั้น 

เปนแรงผลักดันสําคัญท่ีทําใหมีการเปลี่ยนแปลงองคกร (Organization Change)   

  การเปลี่ยนแปลงมักถูกมองวาเปนเรื่องปกติวิสัยท่ีสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา 

โดยพ้ืนฐานถือเปนเรื่องธรรมชาติท่ีมีลักษณะคอยเปนคอยไป หรืออาจเกิดจากเหตุการณท่ีไมคาดฝน 

ท่ีเปนผลของการกระทําของบุคคลท่ีตกอยูในภาวะความผันผวนของสถาบันการเงินโลก วิกฤต 
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ทางการเมือง สภาพสังคมท่ีวุนวาย ซ่ึงมีท้ังการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน จะเรียกวา การพัฒนา สวน

การเปลี่ยนแปลงท่ีเลวลงกวาเดิม จะเรียกวา ไมมีการพัฒนา ดังนั้นการเรียนรูและทําความเขาใจใน

สาเหตุ และผลของการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงการมีความรูสึกท่ีไวตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

(sensitivity of change) จึงเปนสิ่งจําเปนตอการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงใหเกิดประสิทธิผล 

องคกรจึงตองมีการออกแบบโครงสรางใหมีความยืดหยุน มีกลไกในการกําหนดวัฒนธรรมองคการ 

การกําหนดกระบวนการผลิต การใชทรัพยากรในการผลิตและปฏิบัติงาน การหยั่งรูถึงแนวโนม 

สภาพตลาดในอนาคต ท้ังนี้เพ่ือใหมีความพรอมในการปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค  

ซ่ึงในปจจุบันและอนาคตถือวาการเปลี่ยนแปลงจะนํามาซ่ึงการสรางความเขมแข็งและการสราง

เสถียรภาพตอองคกร (พัชรนันท กลั่นแกว, 2552) 

  ดวยเหตุนี้ องคกรตาง ๆ จึงตองดําเนินการในภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

อยางตอเนื่อง ท้ังสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ทําใหตองมีการพัฒนาองคกรในดาน

ตางๆ เพ่ือสรางความพรอมขององคกรในการตอบรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน องคกรจึงมีความ

จําเปนท่ีจะตองพรอมเรียนรูถึงเทคโนโลยีตางๆ สิ่งแวดลอมท่ีไดเปลี่ยนแปลงไป เพราะไมมีองคกรไหน

อยูรอดไดโดยไมมีการเปลี่ยนแปลง บางองคกรอาจมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ๆภายใน หรือ

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

ครั้งใหญท่ีเรียกวาการเปลี่ยนแปลงแบบรุนแรง (Radical Change) ซ่ึงเปนลักษณะการเปลี่ยนแปลง 

ท่ัวท้ังองคกรอยางรวดเร็ว ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนบทบาทงาน (Job Role) และการปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคกรตามมา (Robinson, 2006) ดังนั้น องคกรควรพรอมในการรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีจะเกิดข้ึน โดยท่ีทุกคนในองคกรตองมีความกระตือรือรนในการหาวิธีการท่ีจะมาปรับเปลี่ยน 

ในการพัฒนาการทํางานของตน รวมท้ังมีแผนรองรับกับสภาวการณตาง ๆ อยางชัดเจน  

  พีรศุษม วัฒนพงศพิพัทักษ (2558) กลาววา องคกรท่ีมีศักยภาพการทํางานสูง 

หรือเรียกวาองคกรสูความเปนเสิศ เปนองคกรท่ีมีความสามารถ มีแผนรองรับกับสภาวการณตาง ๆ 

อยางชัดเจน มีการวิเคราะหสถานการณท่ีสามารถกระทบตอการทํางานจากรอบดานในทุกมุมมอง  

ทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลาและคุณภาพ

ของผลงานท่ีดีเยี่ยมเปนท่ียอมรับ ซ่ึงแนวคิดนี้มองวาเพียงบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดยังไมเพียงพอ  

แตองคกรนั้นจะตองมีระบบการบริหารจัดการภายในท่ีดีดวย จึงจะเปนองคกรท่ีมีศักยภาพและ 

เกิดความยั่งยืนในการทํางานระยะยาว สอดคลองกับ Linda Holbeche (2004, อางถึงใน พิรุฬหภัค 

เนตรสืบสาย, 2564) กลาวถึงองคกรสมรรถนะสูงวา เปนองคกรท่ีมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 

เปนองคกรแหงนวัตกรรม สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมยึดระบบบังคับบัญชาท่ีเขมขน
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เกินไป และท่ีสําคัญคือการกระตุนใหคนในองคกรรักษาความเปนองคกรสมรรถนะสูงไดอยางยั่งยืน

ปจจัยท่ีสามารถขับเคลื่อนใหองคกรสามารถเปลี่ยนแปลงไดคือการสรางใหเปนวัฒนธรรมองคกร 

โดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกร เชน การสรางความสมดุลในชีวิต 

การทํางาน เปนตน 

  องคกรท่ีมีประสิทธิภาพในการจัดการการเปลี่ยนแปลงสูง จะตองเปนองคกรท่ีมี

ความยืดหยุน และมีการพัฒนาเตรียมพรอมเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับ

ผูบริหารองคกร ธุรกิจท่ีจะตองมีความตื่นตัว เฉลียวฉลาดในการบริหารจัดการการรเปลี่ยนแปลง 

อยางไดผล เพราะองคกรธุรกิจในปจจุบันไดกาวเขาสูยุคของขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี ซ่ึงทําให

การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและการคาดการณเพ่ือเตรียมวางแผนไวลวงหนานั้นทําไดยาก 

กลยุทธการจัดการการเปลี่ยนแปลงตองเปนกลยุทธท่ีทําใหการดําเนินงานขององคกร ธุรกิจบรรล ุ

ตามเปาหมายท่ีไดตั้งเอาไว ซ่ึงตองอาศัยการทําความเขาใจรวมกันในการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

ความสามารถของผูบริหาร รวมไปถึงความรวมมือจากบุคลากรในองคกร จึงจะทําใหองคกรสามารถ

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ (สนั่น เถาชารี, 2552)  

  จากความสําคัญในขางตน ดวยสภาวะแวดลอมในปจจุบัน ท้ังการเปลี่ยนแปลง 

ทางเทคโนโลยีและทางวกิฤตการณตางๆ องคกรจึงตองมีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ท้ังสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกองคกร องคกรท่ีมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงยอมประสบความสําเร็จ 

กอนองคกรท่ีไมมีการเตรียมพรอม เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงขององคกรนั้น ตองอาศัยปจจัยตาง ๆ 

และมีกระบวนการท่ีตองวางแผนดําเนินการ องคกรจึงจําเปนท่ีจะตองมีความพรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลง  

เรียนรู ปรับปรุง รวมถึงวางแผนแนวทางตางๆ เพ่ือตั้งรับสิ่งท่ีไดเปลี่ยนแปลงไป เพราะไมมีองคกรใด

อยูรอดไดโดยไมมีการเปลี่ยนแปลง 

 2.2.3  แนวคิดการเปลี่ยนแปลงองคกร 

  2.2.3.1 รูปแบบการเปล่ียนแปลงองคกร 

   จากการศึกษาในขางตน ทําใหทราบแลววาการเปลี่ยนแปลงขององคกร 

(Organizational Change) เปนสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึนได และทุก ๆ องคกรยอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ

เพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงไปของสภาวการณโลกและบริบทอ่ืนๆ องคกรท่ีมีศักยภาพ 

การทํางานสูงยอมมีแผนรองรับกับสภาวะตาง ๆ อยางชัดเจน โดยการเปลี่ยนแปลงหลักๆท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคกรทุก ๆ องคกรนั้น มีรูปแบบการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยู 2 แบบใหญ ๆไดแก  

   1) การเปลี่ยนแปลงจากภายใน (internal change) คือ การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร ตัวอยางเชน การสรางวิสัยทัศนใหม การเปลี่ยนตําแหนงงาน การเปลี่ยน
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ตําแหนง การเปลี่ยนหัวหนา การขยายตัวของธุรกิจ การปรับเปลี่ยนนโยบาย การนําเทคโนโลยีมาใช

ในองคกร ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงจากภายในนี้เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถควบคุมได เพราะวา 

การเปลี่ยนแปลงประเภทนี้จะอยูท่ีแนวทางการบริหารงานของแตละองคกร 

   2) การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก (external change) คือ การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมรอบ ๆ องคกร ตัวอยางเชน การแปรผันทางคาเงิน การปรับราคาน้ํามัน 

การเปลี่ยนกลยุทธของคูแขง กฎหมาย นโยบายของรัฐ ภาวะตลาดในประเทศ และตางประเทศ ราคา

น้ํามัน การแปรผันของคาเงิน ซ่ึงปจจัยพวกนี้ยากท่ีจะควบคุมได (นุช สัทธาฉัตรมงคล, 2559)  

   สอดคลองกับ สมคิด บางโม (2558, อางถึงใน กานตดนัย ชลสุวัฒน, 2562)  

กลาววา ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรมี 2 ประเภท คือ 1) ปจจัยภายนอก ประกอบดวย 

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย เทคโนโลยีและคูแขงขัน และ 2) ปจจัยภายใน ประกอบดวย 

การเปลี่ยนวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ ความสัมพันธของหนวยงานในองคกรความลาสมัย

ของหนาท่ีท่ีสามารถทดแทนบุคลากรดวยเทคโนโลยีและเครื่องจักร การปรับเปลี่ยนผูบริหารระดับสูง

หรือผูถือหุนรายใหญการเปลี่ยนแปลงบุคลากรบางตําแหนงงานในองคกร เชนเดียวกับ Mr.Alvin 

Toffler ผู เ ขียนหนังสือชื่อวา “คลื่นลูกท่ี 3 The Third Wave” มีมุมมองในการเปลี่ยนแปลง 

ตามยุคตามสมัย ใหเห็นอดีตและใหเห็นแนวโนมในอนาคต เพ่ือการวางแผนตามแนวโนมของ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ผูบริหารตองเห็นและพยากรณแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

ในอนาคต และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลง จําเปนท่ีจะตองศึกษา 

โดยแบงการเปลี่ยนแปลงออกเปนการเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอกและการเปลี่ยนแปลงจากปจจัย

ภายใน ดังนี้ 

    1) การเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอก (External Change Factor) คือ

การเรียนรูการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ใหมีความเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีมีหลากหลายรูปแบบ 

ท่ีสามารถรับรูได สามารถพยากรณได การเปลี่ยนแปลงหลักท่ีเกิดข้ึนสามารถแบงได ดังนี้ 

   - การเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติ (Natural Transformation) 

   - การเปลี่ยนแปลงตามเศรษฐศาสตรอุตสาหกรรม (Economical Industry Age) 

    - การเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอม (Environmental Change) 

   - การเปลี่ยนแปลงตามสภาวะของการแขงขันทางธุรกิจ (Competitive 

Advantage) 

   2) การ เปลี ่ยน แปลงจากปจจัยภายใน (Internal Change Factor) 

ค ือ  
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ข้ันตอนและวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเตรียมความพรอมในการบริหารและจะกลาวถึง 

สภาพจิตใจ ความรูสึกของบุคคลที่มีผลจากการ เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และที่สําคัญ คือ ผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงจะทําอยางไรใหการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนเปนผลดีตอองคกรและตอบุคคลากร  

ซ่ึงประกอบดวย 

   - ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agent), ผูนําแหงการแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) และผูนําแหงการแปลงรูป (Transformational Leadership) 

   - การบริหารงานการเปลี่ยนแปลงขององคกร (Management of Planned 

Organization Change) 

   - บทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง (Role of Change Agent)  

   - แผนปฏิบัติการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Plan) 

  จากแนวคิดการเปลี่ยนแปลงองคกรดังกลาว ทําใหทราบวาการเปลี่ยนแปลงองคกร

เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ไมใชเปนสิ่งท่ี 

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

การเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถทําไดโดยผูบริหารระดับสูงและท่ีปรึกษาเพียงไมก่ีคน แตในความเปนจริง

การเปลี่ยนแปลงคอนขางยุงยากและซับซอน อาจตองใชระยะเวลานานในการเปลี่ยนแปลงองคกร 

และปจจัยท่ีตองคํานึงถึงเปนสิ่งแรก คือ “ตองใหความสําคัญกับคนในองคกร” โดยจะตองพัฒนา

ทักษะและทัศนคติท่ีจําเปนกอนจะมีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนการสรางความพรอมกอนท่ีจะ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการเปลี่ยนแปลงองคการนั้นประสบความสําเร็จ (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 

ตามข้ันตอนจากสภาพท่ีเปนอยูในปจจุบัน ข้ันตอนแรกคือความพรอม ซ่ึงหมายถึงชวงเวลาท่ีพนักงาน

ในองคกรมีความพรอมในการยอมรับขอเสนอทางการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ข้ันตอนท่ีสอง คือ  

การนํามาใช เม่ือพนักงานในองคกรยอมรับการเปลี่ยนแปลง โดยปราศจากอคติ ข้ันตอนสุดทาย คือ 

เม่ือการเปลี่ยนแปลงบรรลุเปาหมายและองคการสามารถคงอยูไดอยางถาวร ซ่ึง Holt et al. (2007) 

ไดศึกษาอิทธิพลของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยไดการแบงมิติท่ีเก่ียวของกับ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเปน 4 ดาน คือ 

   1) ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง (appropriateness) คือ การท่ี

พนักงานรับรูและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกวาการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเหมาะสมตอองคการ ใหความ
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สนใจในกระบวนการพัฒนาสินคาและบริการใหตอบสนองตอความตองการของลูกคาท้ังเชิงปริมาณ

และคุณภาพ จึงเกิดการยอมรับในกระบวนการทํางานใหม โดยพนักงานใหความรวมมือในการเรียนรู

วิธีการทํางานใหมๆ มีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงองคการ และสามารถปรับตัวใหเขากับระบบ

การทํางานใหมนั้นไดอยางดี 

   2) การสนับสนุนของฝายบริหารในองคการ (management support) คือ 

การท่ีพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากหัวหนางานอยางชัดเจน ผานการสงเสริม 

ใหพนักงานเขาฝกอบรมเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เขารวมกิจกรรมสันทนาการเพ่ือสราง 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ นอกจากนี้ฝายบริหารยังใหความสําคัญกับการรับฟง 

ความคิดเห็นและใหความใสใจในประสิทธิภาพการใชงานของเครื่องมือ เครื่องจักรท่ีใชในการผลิต 

   3) ความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง (change efficacy) คือ 

พนักงานรับรู ว าตนเองมีความสามารถและทักษะท่ีจะสามารถก าวผ านความยากลํ าบาก 

ในการเปลี่ยนแปลง แลวจึงนําความรูประสบการณท่ีสั่งสมมาใชในการเรียนรู แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

กับผูอ่ืน บริหารงานใหเสร็จตามกําหนดเวลาอยางสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 

   4) การไดรับผลกระทบของแตละบุคคล (personal benefit) คือ พนักงาน

เชื่อวาตนเองจะไดรับผลประโยชนจากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดีข้ึน 

มีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนใหประสบความสําเร็จอยูในองคการไดอยางม่ันคง 

  2.2.3.2 ประเภทของการเปล่ียนแปลงองคกร 

   การเปลี่ยนแปลงองคกร แบงออก เปน 4 ประเภท ไดแก 1) การเปลี่ยนแปลง 

โครงสราง (Structural Change) 2) การลดตนทุน (Cost Cutting) 3) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ 

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

Resource Management, 2005 อางถึงใน จิระพงค เรืองกุน, 2556) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคกร 

ท้ัง 4 ประเภทนี้ ลวนมีข้ึนเพ่ือทําใหองคกรตอบสนองตอความทาทายของเทคโนโลยีคูแขง และ 

ความตองการของลูกคา นํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน และเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงประเภทหนึ่ง

อาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในประเภทอ่ืนตามมาเชน การเปลี่ยนแปลงของวัตถุประสงคและ 

กลยุทธองคกร อาจทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรตามมา (John and Sak, 2001  

อางถึงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2549) 

   1) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง  

    โครงสรางองคกรเปนองคประกอบหนึ่งทางดานการบริหารจัดการองคกร 

ท่ีมีผลอยางสําคัญตอระดับความสามารถ ศักยภาพ และผลงานขององคกร โครงสรางท่ีไมเหมาะสม 
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อาจสรางความเสียหายแกองคกรในดานตางๆไดอยางลึกซ้ึงเกินกวาท่ีคนสวนใหญตระหนัก นับต้ังแต

เปนอุปสรรคตอกระบวนงาน ลดความพึงพอใจในสินคาหรือบริการเนื่องจากโครงสรางองคกร สงผล

กระทบตอปริมาณหรือคุณภาพของงาน กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมและทางคานิยม 

ขององคกร ตลอดจนสรางปญหาตางๆ ทางดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกร อาทิ 

ปฏิสัมพันธระหวางกัน ระบบตําแหนง ระบบอัตรากําลัง ความคิดความเชื่อและทัศนคติในระดับ 

พ้ืนฐานตอเรื่องตางๆ ท่ีเก่ียวกับงานและองคกร ฯลฯ องคกรท่ีมีวิสัยทัศนจึงกําหนดโครงสรางองคกร

ของตนอยางพิถีพิถันเพ่ือใชประโยชนจากจุดเดนท่ีองคกรมีอยู อีกท้ังทบทวนปรับปรุงโครงสรางองคกร

เปนครั้งคราวเพ่ือรักษาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลงานขององคกรใหมีความสามารถในการ

แขงขันไดดีอยูเสมอ (Signature Solutions, 2021) การปรับปรุงผังโครงสรางองคกร มีความจําเปน 

ในภาวการณท่ีบริบทภายในหรือภายนอกขององคกรเปลี่ยนแปลงไปจนโครงสรางแบบเดิมไมสามารถ

นําพาองคกรไปสูเปาประสงคท่ีกําหนดไวไดอีกตอไป ผูบริหารหรือผูท่ีเก่ียวของตองพิจารณาถึง

รูปแบบการเปลี่ยนแปลงโครงสราง วาจะจัดโครงสรางแบบตามหนาท่ีหรือแบบท่ีเนนผลผลิต  

จะมีความเปนทางการและรวมศูนยเพียงไร เนนแบบแนวราบหรือแนวตั้ง (Flat or tall structure) 

หรือแบบเครือขาย (Networking) เปนโครงสรางแบบจักรกล (Mechanic structure) หรือแบบ

สิ่งมีชีวิต (Organic structure) เปนตน (NovaBizz, 2022) เพ่ือใหองคกรมีการกาวไปขางหนาได

อยางทันตอการเปลี่ยนแปลง 

   2) การลดตนทุน 

   การลดตนทุนเปนการนําแนวคิดการเพ่ิมผลิตภาพ มาใชเพ่ือผลิตสินคา 

หรือบริการโดยใชปจจัยการผลิตอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 

2562) การลดตนทุนถือเปนสิ่งสําคัญของผูบริหาร เพราะตนทุนท่ีเพ่ิมข้ึนยอมหมายถึง กําไรลดลง  

แตถากิจการสามารถลดตนทุนลงไดโดยเฉพาะตนทุนการผลิต นั่นถือเปนชองทางหนึ่งของการเพ่ิม

กําไร โดยจําเปนตองพิจารณาและแกไขท่ีธุรกิจของผูประกอบการเองเปนอันดับแรก ซ่ึงเปนทางรอด

อีกหนึ่งทางของธุรกิจในยุคปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงและผันผวนอยางมากท้ังปจจัยภายใน 

และภายนอกองคกร การลดตนทุน คือ การทําใหตนทุนทุกชนิดท่ีเกิดข้ึนในทุกข้ันตอนของกระบวนการ

ทํางานลดต่ําลง โดยการปรับปรุงแกไขกิจกรรมท่ีเคยทํามากอนหนา ซ่ึงมีการตั้งเปาหมาย วิธีการ 

วัดและการเปรียบเทียบท่ีชัดเจน เชน ตนทุนในการจัดซ้ือ จัดจาง ตนทุนคาแปรรูป เปนตน ท้ังนี้ 

ตองไมทําใหคุณภาพสินคา คุณภาพความปลอดภัย รวมท้ังคุณภาพสิ่งแวดลอมลดลง ดังปรัชญาของ

ดร.เอ็ดเวิรด เดมม่ิง (Dr. Edward Deming) ชาวอเมริกัน ผูคิดวงจรพัฒนาคุณภาพงาน ซ่ึงเรียกวา 

วงจรเดมม่ิง (Deming Cycle) หรือท่ีรูจักกันแพรหลายวา วงจร P-D-C-A กลาววา “หลักการชนะ 
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ท้ังคู คือ การลดตนทุนไดพรอมคุณภาพท่ีดีข้ึน หรือการท่ีเราจะเติบโตพรอมกัน ไมใชวาอีกฝายหนึ่ง

ชนะ อีกฝายหนึ่งแพ เชน ลดตนทุนโดยการลดคุณภาพ ลดความปลอดภัยลดคุณภาพเรื่องสิ่งแวดลอม 

ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญของการลดตนทุน ควบคูไปกับการพัฒนาคุณภาพดานอ่ืน ๆ เชน 

สินคา/บริการ ความปลอดภัย สิ่งแวดลอมในองคกร เปนตน” (ปยากรณ  อาสาทรงธรรม, 2552) 

     3) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ  

   กระบวนการหมายถึงข้ันตอนหรือกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงกัน เพ่ือจุดมุงหมาย 

ในการสงมอบผลผลิตหรือบริการใหแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ังภายในและภายนอก 

โดยท่ัวไป กระบวนการ ประกอบดวย คน เครื่องจักร เครื่องมือ เทคนิค วัสดุ และการปรับปรุง  

มาทํางานรวมกันตามข้ันตอนหรือการปฏิบัติการท่ีกําหนดไว ซ่ึงแทบจะไมมีกระบวนการใดท่ีสามารถ

ดําเนินงานไดโดยลําพัง จะตองพิจารณาความสัมพันธกับกระบวนการอ่ืนท่ีสงผลกระทบซ่ึงกันและกัน 

และในบางสถานการณ กระบวนการอาจตองปฏิบัติตามข้ันตอนท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด โดยมี

ระเบียบ ปฏิบัติและขอกําหนดท่ีเปนลายลักษณอักษร รวมท้ังมีการวัดและข้ันตอนการควบคุม 

ท่ีกําหนดไวชัดเจน (กรมอนามัย, 2562)  ตัวอยางการเปลี่ยนแปลงกระบวนการเพ่ือใหการทําใหงาน

สําเร็จ เชน การแทนท่ีรูปแบบการทํางานท่ีเคยทําตามลําดับเปนข้ันตอนไปเปนการรวมทําพรอมกัน

จนงานสําเร็จ,การปรับรูปแบบข้ันตอนการดําเนินการท่ีซํ้าซอนใหมีกระบวนการท่ีสั้นลง, การเปลี่ยน

ข้ันตอนการผลิต โดยนําเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการเพ่ิมมากข้ึน เปนตน 

   4) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

   การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมเปนการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของมนุษย 

ในสังคม ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมนุษยไดกําหนดใหมีข้ึนท้ังท่ีเปนวัตถุและไมใชวัตถุนํามาใชเปนองคประกอบ 

ในการดําเนินชีวิตรวมกันในสังคม เชน ภาษา ศิลปะ ศาสนา ระบบครอบครัว อาชีพ การเมือง 

ทัศนคติ การศึกษา นันทนาการ และสวนประกอบอ่ืนๆ ทางวัฒนธรรม (ประสาท หลักศิลา, 2535) 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคกรเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

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

ท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมท่ีประสบความสําเร็จ 4 แนวทาง (Ruchaneeya Leepila, 2022)

    4.1) สื่อสารปณิธานในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมอยางชัดเจน 

    การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพเปนสิ่งสําคัญ ในการขับเคลื่อน 

เรื่องใดเรื่องหนึ่งในองคกร และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็ตองการการสื่อสารตอคนในองคกร 

ใหชัดเจน โดยผูนําสามารถสื่อสารสิ่งท่ีตั้งใจหรือเปาหมายท่ีตองการจากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
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เพ่ือใหทุกคนในองคกรไดมองเห็นภาพไปในทิศทางเดียวกัน และมีความเขาใจท่ีชัดเจนมากข้ึน 

วาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมนี้สงผลอยางไรบางตอพวกเขาและตอตัวองคกรเอง 

    4.2) เลือกและพัฒนาผูนําท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมเปาหมาย 

    ท่ีไดเนนย้ํามาตลอดวาผูนํามีความสําคัญอยางมากในการสราง

วัฒนธรรมองคกร เพราะผูนําทําหนาท่ีเปนตัวเรงปฏิกิริยาท่ีสําคัญสําหรับการเปลี่ยนแปลง 

โดยสนับสนุนในทุกระดับและสามารถสรางบรรยากาศท่ีทําใหพนักงานรูสึกปลอดภัยได และสิ่งท่ี 

Edgar Schein เรียกวา "สนามฝกหัด" เปนโมเดลท่ีผูลงสมัครควรไดรับการประเมินวาสอดคลองกับ

เปาหมายหรือไม และโมเดลเดียวนี้สามารถประเมินท้ังวัฒนธรรมองคกรและรูปแบบความเปนผูนํา

ของแตละบุคคลได 

    4.3) ใชการสนทนาภายในองคกรท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมเพ่ือเนนย้ํา

ถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

     ในการเปลี่ยนบรรทัดฐานความเชื่อ และความเขาใจภายในองคกร 

เพ่ือนรวมงาน สามารถพูดคุยกันผานการเปลี่ยนแปลงได โดยท่ี Framework วัฒนธรรมแบบ

ผสมผสานกัน (บูรณาการ) สามารถนํามาใชหารือเรื่องรูปแบบวัฒนธรรมในปจจุบันและวัฒนธรรม 

ท่ีตองการ ตลอดจนความแตกตางในการดําเนินงานของผูนําระดับสูง เม่ือพนักงานเริ่มตระหนักวา

ผูนําของพวกเขากําลังพูดถึงผลลัพธทางธุรกิจใหม เชน พูดเรื่องนวัตกรรมแทนเรื่องรายรับรายไตรมาส 

พนักงานจะเริ่มประพฤติตัวแตกตางไปจากเดิม นั่นก็คือมีการใหและรับฟดแบ็กเชิงบวกเกิดข้ึน 

ในองคกรเพ่ือทําใหเกิดนวัตกรรมนั่นเอง 

    4.4) สงเสริมการเปลี่ยนแปลงท่ีตองการผานการออกแบบองคกร

    เม่ือโครงสราง ระบบ และกระบวนการของบริษัทสอดคลองกัน 

และสนับสนุนวัฒนธรรมและกลยุทธท่ีตั้งใจจะทํา การกระตุนรูปแบบและพฤติกรรมวัฒนธรรมใหม ๆ 

จะงายข้ึนมาก ตัวอยางเชน สามารถใชการจัดการประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือสงเสริมใหพนักงาน

เขาใจและปฏิบัติไดตามคุณลักษณะทางวัฒนธรรมท่ีตองการ โดยการฝกปฏิบัติพนักงานนี้ สามารถ

เสริมสรางวัฒนธรรมเปาหมาย เม่ือองคกรเติบโตและเพ่ิมคนใหม ๆ เขามาในองคกร และผูนําสามารถ

ปรับเปลี่ยนจํานวนระดับของลําดับชั้นในโครงสรางองคกรเพ่ือเสริมสรางพฤติกรรมท่ีมีอยูในวัฒนธรรม

ท่ีตองการได ตัวอยางเชน Henry Mintzberg นักวิชาการชั้นนําไดแสดงใหเห็นวาโครงสรางองคกร

และคุณลักษณะการออกแบบอ่ืน ๆ สามารถมีผลกระทบอยางลึกซ้ึงตอผูคนวาพวกเขาคิดและ

ประพฤติตนอยางไรภายในองคกรเม่ือเวลาผานไป 
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  จากการศึกษาหัวขอขางตน สามารถสรุปไดวา รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองคกร  

มีอยู 2 แบบ ไดแก 1) การเปลี่ยนแปลงจากภายใน (internal change) คือ การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคกร และ 2) การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก (external change) คือ การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมรอบ ๆ องคกร ปจจัยพวกนี้ยากท่ีจะควบคุมได และสําหรับประเภท 

ของการเปลี่ยนแปลงองคกร สามารถแบงออก เปน 4 ประเภท ไดแก 1) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

2) การลดตนทุน ทุกชนิดท่ีเกิดข้ึนในทุกข้ันตอนของกระบวนการทํางานลดต่ําลง 3) การเปลี่ยนแปลง 

กระบวนการ และ 4) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ซ่ึงในแตละประเภทมีข้ันตอนหรือกระบวนการ 

ท่ีตองศึกษาเชิงลึกตอไป   

 2.2.5  กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงองคกร  

  John Kotter เสนอแนวคิดเก่ียวกับ กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 8 ข้ันตอน 

ในหนังสือชื่อ Leading Change (1995) ซ่ึงเปนผลจากการศึกษาวิจัยองคกร 100 แหง ท่ีอยูระหวาง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผนพัฒนาขององคกร จุดมุงหมายของการนําเสนอแนวคิดเรื่องนี้ คือ 

เพ่ือเพ่ิมความสามารถและโอกาสความสําเร็จของบุคคลและคณะบุคคลในการสรางการเปลี่ยนแปลง 

Kotter กลาววา ทุกข้ันตอนในกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญ การกาวขาม

ข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่ง อาจสงผลใหกระบวนการท้ังหมดประสบความลมเหลวได 

   กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Kotter แบงออกเปน 3 ระยะ 

(phrases) รวม 8 ข้ันตอน (steps) ดังนี้ (ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2564) 

  ระยะท่ีหนึ่ง สรางบรรยากาศการเปลี่ยนแปลง (Create Climate for Change ) 

  ข้ันท่ี 1 : สรางการยอมรับรวมกันวาการเปลี่ยนแปลงเปนความจําเปนรีบดวน 

(Create a Sense of Urgency)  สุภาษิตท่ีวา อะไรไมเสีย ก็ไมตองซอม (if it ain’t broke, don’t 

fix it) ดูจะมีอิทธิพลครอบงําความคิดของสมาชิกท้ังหลายในองคกร โดยเฉพาะกับองคกร ซ่ึงจัดตั้ง 

มายาวนาน มีบรรยากาศการทํางานแบบอนุรักษนิยมท่ีมองการเปลี่ยนแปลงเปนความเสี่ยงท่ียอมรับ

ไมได การจะสรางการเปลี่ยนแปลงในองคกรจึงตองเริ่มท่ีการทําใหสมาชิกท้ังหลายตระหนักถึง 

ความจําเปนท่ีตองเปลี่ยนแปลง 

       Kotter ใหความเห็นวา การจะทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จ ตองมีผูบริหาร

ประมาณ 75% เห็นดวยและใหการสนับสนุน การสรางความรูสึกรวมซ่ึงเนน “ความจําเปนของ

องคกร” ท่ีตองเปลี่ยนแปลง จึงเปนภารกิจสําคัญท่ีตองทําใหสําเร็จในข้ันท่ีหนึ่งนี้ 

      นอกจากจะทําใหผูบริหารมีความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงแลว  

ยังจะตองจูงใจและกระตุนความสนใจของพนักงานซ่ึงเปนคนสวนใหญในองคกรใหเขามีสวนรวมและ
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สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนดวย เชน การอธิบายใหเขาใจในประโยชนท่ีพวกเขาจะไดรับ

เปนสวนตัวและประโยชนท่ีองคกรจะไดรับเปนสวนรวม 

   การสรางการยอมรับในความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง ทําไดดังนี้ 

       1) ระบุภัยคุกคามท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต ท้ังระยะสั้นและระยะยาว เชน 

ภัยคุกคามท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี, ภัยคุกคามอันเปนผลจากความกาวหนาของคูแขงขัน

ทางธุรกิจ, ภัยคุกคามจากการเปลี่ยนแปลงในความตองการของตลาด และสรางสถานการณจําลอง 

(scenario) ใหเห็นผลกระทบท่ีองคกรและสมาชิกท้ังหลายในองคกรจะไดรับจากภัยคุกคามนั้น 

      2) ตรวจสอบสถานการณคับขันตาง ๆ ท่ีเคยเกิดข้ึนกับองคกรเพ่ือใชเปน

กรณีศึกษาความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 

    3) ใหผูมีประโยชนไดเสียท้ังหลาย (stakeholders) เชน ผูถือหุน ลูกคา 

ผูบริหาร พนักงาน ไดทราบและเขาใจปญหารวมถึงภัยคุกคามท่ีเกิดข้ึนแลวหรือกําลังจะเกิดกับองคกร 

      4) วิธีท่ีจะสรางการยอมรับ ไมใชดวยการแจงขอเท็จจริงใหทราบ แตจะตอง

เปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น นําขอเท็จจริงพรอมสถิติขอมูลมาหารือกันอยางตรงไป- 

ตรงมา สรางความม่ันใจในความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงอยางมีเหตุผล และรับฟงความคิดเห็น 

ของผูมีประโยชนไดเสีย (stakeholders) ท้ังหลาย 

      5) ขอรับการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากผูมีประโยชนไดเสีย ลูกคา และ

ผูนําในอุตสาหกรรมท่ีองคกรเปนผูผลิตหรือใหบริการ 

        ผูบริหารและผูนําการเปลี่ยนแปลงตองทุมเทท้ังเวลาและกําลัง ทํางาน 

ใหหนักเปนพิเศษในข้ันตอนท่ีหนึ่ง จึงจะเริ่มในข้ันตอนตอไป อยารีบรอนหรือเขาขางตนเองมากเกินไป

จนกาวสูข้ันตอนท่ีสองท้ัง ๆ ท่ีผูมีประโยชนไดเสียท้ังหลายยังไมเห็นความจําเปนท่ีตองเปลี่ยนแปลง 

  ข้ันท่ี 2 : สรางทีมงานสงเสริมความรวมมือ (Creating the Guiding Coalition) 

     การสรางความตระหนักในความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง ตองใชภาวะผูนํา 

ของผูซ่ึงเปนท่ียอมรับภายในองคกร บุคคลเหลานี้ไมจําเปนจะตองมีตําแหนงตามสายการบังคับ-

บัญชา แตเปนผูซ่ึงไดรับความเชื่อถือ เชน จากลักษณะหนาท่ีการงาน, สถานะทางสังคมในองคกร 

ความเชี่ยวชาญ, หรือจากบรรยากาศทางการเมืองท่ีมีอยูในองคกร ผูบริหารจะตองอาศัยความรวมมือ

จากนําทางความคิดเหลานี้ใหเขามารวมเปนผูนําในทีมประสานความรวมมือเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

(change coalition) ทีมงานนี้จะตองไดรับขอมูลท่ีถูกตองและเขาใจเหตุผลความจําเปนในการปลี่ยน

แปลงอยางชัดเจน ถองแทเพ่ือสรางความเขาใจท่ีถูกตองกับผูอ่ืน 

    ข้ันตอนสําคัญในการแตงตั้งทีมงาน 
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       1) ระบุตัวผูนําท่ีแทจริงในองคกร และขอใหเขาเขามามีสวนรวมในทีมงาน 

      2) สราง (form) ทีมงานซ่ึงนอกจากมีผูนําท่ีจะทําการเปลี่ยนแปลงแลว  

ตองประกอบดวยสมาชิกจากหนวยงานและหนาท่ีการงานระดับตาง ๆ ท่ัวท้ังองคกร 

    3) แตงตั้งทีมงาน มอบหมายหนาท่ีและความรับผิดชอบใหสมาชิกทีมงาน 

      4) วิเคราะหความเสี่ยงและปญหาอุปสรรคท่ีเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลง 

      5) วัดผลการปฏิบัติงานอยางบอยครั้งและสมํ่าเสมอ 

   หนาท่ีหลักของทีมประสานความรวมมือเพ่ือการเปลี่ยนแปลง คือการสาน 

ความรูสึกท่ีไดสรางไวในข้ันตอนท่ีหนึ่ง ใหเพ่ิมพูนข้ึนอยางตอเนื่อง 

  ข้ันท่ี 3 : ทําวิสัยทัศนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง ใหชัดเจนและงายตอความเขาใจ 

(Developing a Vision and Strategy) 

       เม่ือเริ่มคิดถึงการเปลี่ยนแปลงในเรื่องใด เปนไปไดวาจะมีความคิดตาง ๆ เกิดข้ึน 

อยางมากมาย ขอใหประมวลความคิดเหลานั้นใหเปนวิสัยทัศนท่ีชัดเจน พนักงานท่ัวไปสามารถเขาใจ

และจดจําไดโดยแปลงวิสัยทัศนซ่ึงเปนนามธรรมใหเปนรูปธรรม เชน ใหอยูในรูปกระบวนการหรือ 

มีแผนภูมิ (diagram) ประกอบ วิสัยทัศนท่ีชัดเจนจะชวยใหทุกคนเขาใจไดวาควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

หรือแนวคิดอยางไรจึงจะสนับสนุนวิสัยทัศนใหประสบความสําเร็จ 

        ข้ันตอนการสรางวิสัยทัศนท่ีชัดเจน 

     1) กําหนดคุณคาหลัก (core value) ซ่ึงเปนแกนกลางของการเปลี่ยนแปลง 

      2) เรียบเรียงคุณคานั้นใหเปนขอความหนึ่งถึงสองประโยคท่ีองคกรตองการ

จะเปนในอนาคตและนําคุณคานั้นมาใชเปนวิสัยทัศนขององคกร 

       3) กําหนดกลยุทธท่ีจะนํามาใชใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวิสัยทัศน 

      4) ซักซอมความเขาใจ เหตุผล และความมุงหมายของวิสัยทัศนกับผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงและทีมประสานความรวมมือเพ่ือใหม่ันใจวาทุกคนเขาใจวิสัยทัศนไดอยางถูกตอง 

สามารถนําไปอธิบายเพ่ือใหเขาใจความมุงหวังตามวิสัยทัศนไดภายใน หานาที 

  ระยะท่ีสอง เริ่มการเปลี่ยนแปลงท่ัวท้ังองคกร (Engage and Enable whole 

Organization) 

  ข้ันท่ี 4 : ทําวิสัยทัศนใหเปนท่ียอมรับและมีสวนรวม (Communicating the 

Change Vision) 

       หลังจากท่ีไดจัดทําวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและเขาใจงายไดแลว ข้ันตอไปคือการสื่อสาร

ออกไปใหท่ัวถึงท้ังองคกร ไมควรใชวิธีเรียกประชุมนัดพิเศษเพ่ือการชี้แจงวิสัยทัศน แตควรใชวิธี 
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ย้ําเตือนวิสัยทัศนทุกครั้งท่ีมีโอกาสและควรใชวิสัยทัศนเปนหลักในการตัดสินใจและการแกปญหา

ประจําวันเพ่ือใหผูเก่ียวของทุกฝายเขาใจคุณคาหลักท่ีมีอยูในวิสัยทัศนนั้น 

       กิจกรรมท่ีผูบริหารควรจัดเสริมเพ่ือใหการสื่อสารวิสัยทัศนมีประสิทธิผลสูงสุด ไดแก 

      1) พูดถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอยูในวิสัยทัศนใหบอย ๆ 

      2) สรางทีมอาสาสมัครท่ีชวยสรางแรงสนับสนุนวิสัยทัศน 

     3) สื่อสารประโยชนท่ีทุกฝายจะไดรับจากวิสัยทัศนอยางสมํ่าเสมอ 

      4) รับทราบความวิตกกังวลของพนักงานและอธิบายใหเขาใจในสิ่งท่ีถูกตอง 

     5) นําวิสัยทัศนไปใชกับภารกิจประจําเพ่ือเปนตัวอยางในการปฏิบัติ เชน 

การใหการฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบคุณภาพ ฯลฯ โดยเชื่อมโยงใหเห็น

วาภารกิจนั้นเก่ียวของสัมพันธกับความสําเร็จตามวิสัยทัศนอยางไร 

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

       ในการสื่อสารวิสัยทัศนออกไปใหเปนท่ียอมรับ สิ่งท่ีจะเกิดตามมาอยางหลีกเลี่ยง

ไมไดก็คือ การตอตานการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารท่ัว ๆ ไปมักมองวาการตอตานคือตัวอุปสรรค และ 

นําขอบังคับดานวินัยมาเปนเครื่องมือในการกําหราบการตอตาน แตสําหรับ Kotter เห็นวามุมมอง 

ท่ีผูตอตานมีตอวิสัยทัศนตางหากท่ีเปนอุปสรรคและเปนท่ีมาของการตอตาน การแกไขจึงไมใช 

ดวยการใชการลงโทษทางวินัย แตใชการอธิบายเพ่ือปรับมุมมองและความเขาใจของผูตอตาน 

      การปรับมุมมองของผูตอตาน ตามความเห็นของ Kotter ทําไดดังนี้ 

      1) พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานเพ่ือใหทราบวาพวกเขา 

มีปญหาอุปสรรคอะไรกับการเปลี่ยนแปลงนี้ 

      2) แยกแยะ (identify) ประเด็นปญหาของการเปลี่ยนแปลงจากมุมมอง

ของพนักงาน 

      3) จัดทําปญหาอุปสรรคออกเปนหมวดหมู (categories) เชน ปญหา 

ท่ีเก่ียวของกับตัวบุคคล ปญหาทางกายภาพ ปญหาท่ีเก่ียวของกับความเคยชินในการปฏิบัติ ปญหา 

ท่ีเก่ียวของกับกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับ เปนตน 

      4) จัดลําดับความสําคัญของปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง 

      5) เขาจัดการแกไขปญหาท่ีกีดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหเร็วท่ีสุด

โดยพิจารณาท้ังลําดับความสําคัญและผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบ 

      6) เพ่ิมพูนความสามารถของพนักงานใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เชน 

ใหการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา 
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     7) ทบทวนโครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงาน ระบบปฏิบัติการ และ

ระบบการจายผลตอบแทนการทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวาทุกอยางไปในทิศทางและสอดคลองกับวิสัยทัศน

ท่ีมุงหวัง ในกรณีท่ีมีเรื่องใดจําเปนตองปรับแตง แกไข หรือยกเลิก ใหดําเนินการทันที 

     8) มอบรางวัลใหกับพนักงานหรือทีมงานท่ีสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

  ข้ันท่ี 6 : สรางความสําเร็จใหกับเปาหมายระยะสั้น (Generating Short-Term Wins) 

      การเปลี่ยนแปลงไมไดเกิดข้ึนเพียงลัดนิ้วมือ แตตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมี

ความสําเร็จเปนท้ังแรงเหนี่ยวนําและแรงผลักดันใหกาวตอไปขางหนา ในตอนเริ่มการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 

ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเปาหมายระยะสั้นมากกวาระยะยาว เพราะเปาหมายระยะสั้นมีโอกาส

ลมเหลวนอยกวา ความสําเร็จในเปาหมายหนึ่งจะเปนแรงจูงใจใหกระบวนการเปลี่ยนแปลงเดินหนา 

ไปไดอยางรวดเร็วและม่ันคงข้ึน 

       การกําหนดเปาหมายระยะสั้น มีวิธีการดังนี้ 

      1) แตกเปาหมายระยะยาวออกเปนเปาหมายระยะสั้นหลาย ๆ โครงการ 

     2) จัดลําดับโครงการของเปาหมายระยะสั้นใหมีความสัมพันธตอเนื่อง 

โดยใหความสําเร็จของโครงการหนึ่งเปนแรงสนับสนุนความสําเร็จของโครงการตอไป 

      3) คาใชจายรวมของเปาหมายระยะสั้นท้ังหมด ควรใกลเคียงกับท่ีประมาณ

ไวสําหรับเปาหมายระยะยาว โครงการแรก ๆ ไมควรมีคาใชจายสูง 

      4) สื่อสารความสําเร็จท่ีทําได อยางตอเนื่อง พรอมใหรางวัลเปนกําลังใจ 

แกผูปฏิบัติ 

     5) กระตุนใหเกิดความพยายามท่ีจะทําเปาหมายตอไปใหสําเร็จ 

  ระยะท่ีสาม สรางการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริงและรักษาไวใหยั่งยืน 

  (Implement and Sustain Change) 

  ข้ันท่ี 7 : ตอยอดการเปลี่ยนแปลงอยางสมํ่าเสมอ (Consolidating Gaines and 

Producing more Change) 

  องคกรหลายแหงไมสามารถบรรลุความสําเร็จในเปาหมายระยะยาวเพราะประกาศ

ชัยชนะในความสําเร็จเร็วเกินไป หรือมัวแตปลาบปลื้มดื่มด่ํากับเปาหมายท่ีสําเร็จในระยะสั้น จนอาจจะ

ลืมนึกไปวาความสําเร็จนั้นเปนเพียงจุดเริ่มตนใหเดินหนาสูเปาหมายตอไป 

      โดยเหตุท่ีการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการท่ีตองใชเวลาและมีการกระทําอยาง-

ตอเนื่อง จึงเปนความรับผิดชอบของผูบริหารท่ีจะตองปลูกฝงสํานึกของการเปลี่ยนแปลงใหหยั่งรากลึก 
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ลงไปในคุณคา วัตถุประสงค และวัฒนธรรมขององคกร การสรางการเปลี่ยนแปลงในเปาหมายตอไป 

จะตองนําปญหาอุปสรรคและสิ่งท่ีควรแกไขในเปาหมายกอน ๆ มาพิจารณาดวย 

        วิธีการท่ีผูบริหารจะตอยอดความสําเร็จของเปาหมาย ไดแก 

      1) วิเคราะหผลท่ีเกิดข้ึนจากความสําเร็จหรือลมเหลวทุกครั้ง เพ่ือใชเปน

ขอมูลนําเขา (input) ในการกําหนดเปาหมายและแผนงานบริหารการเปลี่ยนแปลงครั้งตอไป 

     2) กําหนดเปาหมายลําดับตอไปใหมีความทาทายตอความสําเร็จเพ่ิมข้ึน 

ทีละเล็กละนอยเพ่ือเพ่ิมความกระตือรือรนในการเอาชนะปญหาอุปสรรค แตตองไมเกินความสามารถ

ของทีมงานท่ีจะทําใหสําเร็จได 

     3) ปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบงานขององคกรโดนนําการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีทําสําเร็จในเปาหมายระยะสั้นนั้นมาใชปฏิบัติจริง 

      4) ติดตามและใหการสนับสนุนทีมงานสรางการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหม่ันใจวา

พวกเขายังคงทํางานกันอยางตอเนื่องและแข็งขัน ไมพอใจอยูกับความสําเร็จของเปาหมายเดิม 

      5) นําขอมูลปอนกลับ (feedback) ท่ีไดรับจากผูมีประโยชนไดเสียท้ังหลาย

ท้ังภายในและภายนอกองคกรมาทบทวนเปาหมายและทิศทางการดําเนินงาน 

  ข้ันท่ี 8 : ใหการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร (Anchoring new 

Approaches in the Culture) 

       การเปลี่ยนแปลงในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หากตองการใหคงอยูไดอยางยั่งยืน จะตองทําให

การเปลี่ยนแปลงนั้นกลายมาเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร (cultural transformation) ซ่ึงมี

สายตาของคนสวนใหญเฝาจับจองมิใหผูใดละเมิดหรือฝาฝน 

   ผูบริหารสามารถปลูกฝงวัฒนธรรมใหมในองคกรไดดังนี้ 

      1) ปลูกฝงความเชื่อและความเขาใจ (ingrain) รวมกันวา การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึน มีความสําคัญตอองคกร และควรใชเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติสืบเนื่องตอไป 

      2) สื่อสารความคิดดังกลาวใหเปนท่ีรับรูและปฏิบัติท่ัวท้ังองคกร 

      3) เชื่อมโยงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรท่ีปรับเปลี่ยนใหม  

กับผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

      4) จัดทําแผนงานท่ีใชในการปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร 

      5) เปดรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

      6) บูรณาการความกาวหนาของการปลูกฝงวัฒนธรรมใหมเขากับวิสัยทัศน

หรือเปาหมายระยะยาว 
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  จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด 

ของ Kotter แบงออกเปน 3 ระยะ รวม 8 ข้ันตอน โดยระยะท่ีหนึ่ง สรางบรรยากาศการเปลี่ยนแปลง 

โดยการสรางการยอมรับรวมกันวาการเปลี่ยนแปลงเปนความจําเปนรีบดวน การสรางการเปลี่ยนแปลง 

ในองคกรตองเริ่ม ท่ีการทําใหสมาชิกท้ังหลายตระหนักถึงความจําเปนท่ีตองเปลี่ยนแปลง  

ตองมีการสรางทีมงานสงเสริมความรวมมือโดยมีหนาท่ีประสานความรวมมือเพ่ือการเปลี่ยนแปลง คือ 

การประสานความรูสึกท่ีไดสรางไวในข้ันตอนท่ีหนึ่ง ใหเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง และสรางวิสัยทัศน 

เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ใหชัดเจนและงายตอความเขาใจ หลังจากนั้นจะเขาสู  ระยะท่ีสอง เริ่ม

การเปลี่ยนแปลงท่ัวท้ังองคกร หลังจากท่ีไดจัดทําวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและเขาใจงายไดแลว ข้ันตอไปคือ

การสื่อสารใหท่ัวถึงท้ังองคกร และจัดการแกไขปญหาท่ีกีดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหเร็วท่ีสุด 

โดยพิจารณาท้ังลําดับความสําคัญและผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบ เพ่ิมพูนความสามารถของ

พนักงานใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เชน ใหการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา อีกท้ังตองทบทวน

โครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงาน ระบบปฏิบัติการ และระบบการจายผลตอบแทนการทํางาน 

เพ่ือใหม่ันใจวาทุกอยางจะเปนไปในทิศทางสอดคลองกับวิสัยทัศนท่ีมุงหวัง และเม่ือเขาระยะท่ีสาม 

คือการสรางการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริงและรักษาไวใหยั่งยืน ตอยอดการเปลี่ยนแปลงสมํ่าเสมอ 

ผูบริหารจะตองปลูกฝงสํานึกของการเปลี่ยนแปลงใหหยั่งรากลึกลงไปในคุณคา วัตถุประสงค และ

วัฒนธรรมขององคกร การสรางการเปลี่ยนแปลงในเปาหมายตอไป จะตองนําปญหาอุปสรรคและสิ่งท่ี

ควรแกไขในเปาหมายกอน ๆ มาพิจารณา กําหนดเปาหมายลําดับตอไปใหมีความทาทายตอ

ความสําเร็จเพ่ิมข้ึนทีละเล็กละนอยเพ่ือเพ่ิมความกระตือรือรนในการเอาชนะปญหาอุปสรรค แตตอง

ไมยากเกินความสามารถของทีมงานท่ีจะทําใหสําเร็จได และใหการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของ

วัฒนธรรมองคกร ปลูกฝงความเชื่อและความเขาใจรวมกันวาการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีความสําคัญ

ตอองคกร และควรใชเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติสืบเนื่องตอไป 

2.3 ขอมูลพ้ืนฐานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

 2.3.1 ขอมูลทั่วไป 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  สถาบันอุดมศึกษาระบบ มหาวิทยาลัย 

ของรัฐ สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ไดรับการสถาปนาข้ึนตาม

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พุทธศักราช 2548 เม่ือวันท่ี 18 มกราคม 2548  

มีฐานะเปนนิติบุคคล เกิดจากการยกฐานะของวิทยาเขตในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 5 แหง 
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คือ วิทยาเขตพณิชยการพระนคร วิทยาเขตโชติเวช วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักด์ิ วิทยาเขตเทเวศร

และวิทยาเขตพระนครเหนือ รวมกันเปน “มหาวิทยาเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครตั้งอยูใจกลางกรุงเทพมหานคร มีพ้ืนท่ีดิน

รวม 202 ไร 5 งาน 98.53 ตารางวา ประกอบดวย 4 ศูนย และ 2 พ้ืนท่ี ดังนี้ 

  ศูนยเทเวศร มีท่ีดิน  9 ไร  68 ตารางวา เลขท่ี 399 ถนนสามเสน แขวงวชิรพยาบาล 

เขตดุสิต กทม. 10300 ท่ีตั้ง คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน สํานักงาน

สภา สํานักงานอธิการบดี สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ และสถาบันวิจัยและพัฒนา  

  ศูนยโชติเวช มีท่ีดิน  3 ไร 3 งาน 94 ตารางวา เลขท่ี 168 ถนนศรีอยุธยา แขวง 

วชิรพยาบาล เขตดุสิต กทม. 10300 ท่ีตั้ง คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร และคณะสถาปตยกรรม

ศาสตรและการออกแบบ 

  ศูนยพณิชยการพระนคร 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   

  ศูนยพระนครเหนือ มีท่ีดิน 20 ไร 99 ตารางวา เลขท่ี 1381 ถนนประชาราษฏร

แขวงวงศสวาง เขตบางซ่ือ กทม. 10800 ท่ีตั้ง คณะวิศวกรรมศาสตร และคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี สถาบันสหวิทยาการดิจิทัลและหุนยนต  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 พ้ืนท่ีใชสอย 

1,520 ตารางเมตร  ตั้งอยูท่ี เขตปอมปราบ กรุงเทพมหานคร 

 2.3.2  วิสัยทัศน 

  “ราชมงคลพระนคร” มหาวิทยาลัยแหงเทคโนโลยี นวัตกรรม และการบูรณาการ 

 2.3.3  ภารกิจหลัก 

  1) ผลิตและพัฒนากําลังคนใหพรอมเปน “นวัตกรบูรณาการ” ท่ีมีความรอบรู  

มีความสามารถในกาปรับตัว และรับมือกับความทาทายไดอยางรวดเร็ว 

  2) สรางฐานขอมูลคุณภาพ เพ่ือสรางสรรคงานวิจัย และตอยอดนวัตกรรมใหมๆ  

ท่ีตอบสนองตอความตองการของสังคมและชุม 
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  3) บริการวิชาการตออุตสาหกรรมเปาหมาย เพ่ือการยกระดับการพัฒนาอยางยั่งยืน 

  4) ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอม 

  5) บริหารจัดการอยางมีธรรมาภิบาล พรอมสรางวัฒนธรรมองคกรตนแบบ 

 2.3.4 ประเด็นยุทธศาสตร 

  ยุทธศาสตรท่ี 1 มุงความเปนเลิศในเทคโนโลยีเชิงปฏิบัติท่ีสรางมูลคาใหกับเศรษฐกิจ

และสังคม 

  ยุทธศาสตรท่ี 2 สรางความเข็มแข็งของมหาวิทยาลัยตอบรับการเปลี่ยนแปลง 

  ยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนแหลงเรียนรูและสรางประโยชนใหกับ

ชุมชน สังคม 
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2.4  กรอบความคิดในการวิจัย 

 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้ 

 

 2.4.1 ผังภูมิกรอบความคิดในการสรางแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงผังภูมิกรอบความคิดในการสรางแบบสอบถาม 
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 2.4.2 ผังภูมิกรอบความคิดในการวิจัย 
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ภาพท่ี 2.2 แสดงผังภูมิกรอบความคิดในการวิจัย 

 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 วิทยา พยัคฆันตร และ เสรี ชัดแชม (2564) ไดทบทวนความกาวหนาของการศึกษา  

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูวัฒนธรรมองคการตอผลการปฏิบัติงานขององคการโดยนําเสนอ 

และอธิบายถึงประเด็นเรื่องความเปนมา ความคิดรวบยอด และขอมูลสนับสนุนของการศึกษา  

การรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดมีการนําเสนอ และตามมาดวยการศึกษาวิจัยเพ่ือทดสอบผลของ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน การรับรูวัฒนธรรมองคการถูกนิยาม และ

อธิบายวา เปนเรื่องของความเชื่อ เจตคติ และคานิยม หรือ ความรูสึกนึกคิด รวมท้ังวิธีปฏิบัต ิ

ของบุคคลในองคการท่ีเปนตัวกําหนดความแตกตางของแตละบุคคลในแตละองคการ ท้ังนี้ เพ่ือเปน

แบบแผนในองคการนั้นใชยึดถือปฏิบัติรวมกัน และการรับรูวัฒนธรรมองคการ จะเปนการรับรู 

ในสภาพจริงของแตละองคการ ผานระบบประสาทสัมผัส และกระบวนการทํางานของสมอง 

เพ่ือตีความหมาย และการแปลขอความ หรือการรับรูซ่ึงทําใหเราทราบวาสิ่งท่ีรับรูมานั้นมีความหมาย

อยางไร ขอสรุปหนึ่งท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมา คือ การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

มีการศึกษาอยางกวางขวาง และตอเนื่องมีความนาสนใจ ซ่ึงพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีสวนใน

การพัฒนาศักยภาพของบุคคล และสงผลตอการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 

 ศุภาพิชญ อินแตง (2565) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 

ของกลุมเจนเนอรเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเปนการวิจัยวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) จุดมุงหมายเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน

ของกลุมเจนเนอรเรชันวายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชเครื่องมือการวิจัย คือ

แบบสอบถาม (Questionnaire) เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางเพียงครั้งเดียวเทานั้น และขอมูลทุติยภูมิ 

(secondary Data) ท่ีไดจากงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ ทฤษฎีบทความตาง ๆ เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จํานวน 1 ฉบบั โดยแบงออกเปน 4 สวน และเปนคําถาม

ปลายปด (Closed Form) จากผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรท้ัง 4 รูปแบบ ไดแก วัฒนธรรม

องคกรแบบปรับตัว, วัฒนธรรมองคกรแบบมุงเนนผลลัพธ, วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว และ

วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ มีความสัมพันธตอความสุขในการทํางานของกลุมตัวอยาง อยางมี



 58 

นัยสําคัญทางสถติ สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ไดวา งานวิจัยครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

โดยวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ มีความสัมพันธตอความสุขในการทํางาน โดยมีคาทางสถิติ 

 ศิริพร มานกลาง (2552) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา วัฒนธรรมองคกร

ของพนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกร 

จากมากไปหานอย ดังนี้ คือ วัฒนธรรมท่ีเนนความม่ันคง วัฒนธรรมท่ีเนนนวัตกรรมและการยอมรับ

ความเสี่ยง วัฒนธรรมท่ีเนนการแขงขัน และการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมท่ีเนนการปฏิบัติ

เปนทีม วัฒนธรรมรายละเอียด วัฒนธรรมท่ีเนนบุคลากร และวัฒนธรรมท่ีเนนผลงาน สวนดานของ

การปฏิบัติงานของพนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยใหความสําคัญเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

จากมากไปหานอย ดังนี้ คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบาย

และการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน ความม่ันคงและความปลอดภัย และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

 อารยา ศรีสุข (2564) ไดวิจัยเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก การบริหาร

เชิงกลยุทธของโรงเรียนขนาดเล็ก และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการบริหารเชิงกลยุทธ ของโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 

โดยวิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน และการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบทีละข้ัน ผลการวิจัย พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการแบบราชการ 

และท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว 2) โรงเรียนขนาดเล็กมีการบริหารเชิงกลยุทธ

โดยภาพรวมอยูในระดับ มาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การกําหนดทิศทางของสถานศึกษา รองลงมา

คือการกําหนดกลยุทธของสถานศึกษา และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การศึกษาสถานภาพสถานศึกษา 

และ 3) วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และวัฒนธรรมองคการแบบมุงผลสําเร็จ สงผลตอการบริหาร

เชิงกลยุทธของโรงเรียนขนาดเล็กอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 รวมกันอธิบายความแปรปรวน

ของการบริหารเชิงกลยุทธของโรงเรียนขนาดเล็กไดรอยละ 59 

 อัคริมา เชียงอารีย (2565) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกร 

ของพนักงานกลุมธุรกิจสายการบินในประเทศไทย ภายใตสถานการณโรคระบาดโคโรนาไวรัส 

งานวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกรของ

พนักงานกลุมธุรกิจสายการบินในประเทศไทยภายใตสถานการณโรคระบาดโคโรนาไวรัส เปนการวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบ ณ ชวงเวลาใดชวงเวลาหนึ่ง (Cross-sectional Study) 



 59 

โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือพนักงานกลุมธุรกิจสายการบินในประเทศไทยผูวิจัย 

ไดประมวลผลขอมูลท่ีไดจากการสํารวจโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

หาคาสถิติ  วิ เคราะหและแปลความหมายขอมูล ผลการศึกษา พบวา การมีสวนรวมใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลง ความเชื่อม่ันตอผูบริหาร และการไดรับขอมูลเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง 

ไมสงผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกรของพนักงาน ท้ังนี้ การศึกษาวิจัยพบวา ความสามารถ

ในการอดทนตอความไมชัดเจนสงผลเชิงบวกตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกรของพนักงาน 

ดังนั้น หากองคกรตองการสงเสริมใหการเปลี่ยนแปลงองคกรเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงจาก

พนักงาน ควรสงเสริมใหพนักงานในองคกรมีความสามารถในการอดทนตอความไมชัดเจน 

 กาญจนา เจริญรุง (2561) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

องคการของพนักงานกับประสิทธิผลองคการ กรณีศึกษา บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการในภาพรวม ในระดับสูง 

และประสิทธิผลองคการของบริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) ในภาพรวมอยูในระดับสูง

เชนเดียวกัน ในสวนของผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 

ของพนักงาน มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ ของ บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต)  

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 นอกจากนี้ ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการของพนักงาน 

ดานการสนับสนุนจากฝายบริหารในองคการ ดานทักษะ ความรูความสามารถของพนักงาน และ 

ดานการไดรับผลกระทบของแตละบุคคล มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ บริษัท ไทยน้ําทิพย 

จํากัด (โรงงานรังสิต) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ในขณะท่ีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ

ของพนักงานดานความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ บริษัท 

ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) 

  อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล (2559) ไดศึกษาความสัมพันธของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และ พฤติกรรมตอตานการปฎิบัติงานโดยมีทุนทางจิตวิทยา

เปนตัวแปรกํากับ โดยการวิจัยเปนการศึกษาความสัมพันธของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และ พฤติกรรมตอตานการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยา

เปนตัวแปรกํากับ เครื่องมือในการศึกษาคือ 1) แบบสอบถามวัดความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ขององคการ 2) แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 3) แบบสอบถามวัดพฤติกรรม

ตอตานการปฎิบัติงาน และ 4) แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาดานบวก สถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ 

สถิติเชิงพรรณา การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน การวิเคราะหถดถอยพหูคูณเชิงข้ัน และสรุปได

ดังนี้ 1.ทุนทางจิตวิทยาดานบวกไมเปนตัวกํากับความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 
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กับ พฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2.ทุนทางจิตวิทยาดานบวกไมเปน

ตัวกํากับความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมตอตานการปฎิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   พิจารณารายดานเฉพาะดานความพรอมของการเปลี่ยนแปลง พบวา ความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีคาเฉลี่ยในระดับสูง เทากับ 3.71 เม่ือพิจารณารายดาน พบวาการสนับสนุน

จากผูบริหารในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง เทากับ 3.75 รองลงมา คือ ความเหมาะสม

ในการเปลี่ยนแปลง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.73 ดานความสามารถของบุคคลตอ

การเปลี่ยนแปลงและการไดรับผลกระทบของแตละบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.67 และ 

3.64 ตามลําดับ  

 จิระพงค เรืองกุน (2556) ไดนําเสนอบทความเรื่องการเปลี่ยนแปลงองคการ : แนวคิด 

กระบวนการ และบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โดยกลาววา องคการในปจจุบัน ไดนําแนวคิด

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 

การเปลี่ยนแปลงองคการมีท้ังท่ีประสบความสําเร็จและลมเหลว การเปลี่ยนแปลงท่ีไมประสบ

ความสําเร็จนั้น มักจะเกิดจากแรงตานการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเกิดจากคนในองคการเปนสําคัญ  

ในการเปลี่ยนแปลงองคการจึงควรใหความสําคัญกับคน มุงเนนการสื่อสารและเสริมสรางความผูกพัน

ท่ีมีตอการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยจึงกลายเปนผู ท่ีมีบทบาทสําคัญใน

การเปลี่ยนแปลงองคการท่ีมีประสิทธิผล ในการเปลี่ยนแปลงองคการ กระบวนการเปลี่ยนแปลง- 

องคการท่ีสําคัญ ไดแก การวิเคราะหสภาพแวดลอมในอนาคต การวิเคราะหสภาพปจจุบัน และ 

การเปลี่ ยนผ าน จากนั้น ไดชี้ ให เห็น ถึงบทบาทสํา คัญของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ใน

การเปลี่ยนแปลงองคการ ซ่ึงไดแกการเปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลงการใหการสนับสนุนผูจัดการ 

ในสายงาน สื่อสารและสรางความผูกพันของพนักงาน 

 ปณิธี อําพนพนารัตน (2558) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพรอมการเปลี่ยนแปลง 

ของบุคลากรสายวิชาการในกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรทางความฉลาดทางอารมณ การรับรูพฤติกรรมแบบ

เปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันในองคการ และความพรอมการเปลี่ยนแปลง อยูใน

ระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน บุคลากรสายวิชาการในกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พบวา ตําแหนงทางวิชาการสงผลตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากนี้ยังพบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธ 

ไปในทิศทางเดียวกันกับความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับปานกลาง การรับรู
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พฤติกรรมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ 

ความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง ความผูกพันในองคการมีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกันกับความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง 

  Weiner (2009, อางถึงใน อาภาพร ต้ังภักดีตระกูล,2559) กลาวถึง ทฤษฎีของความพรอม 

ในการเปลี่ยนแปลง กลาวโดยสรุปไววา ถาพนักงานมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงาน 

ในองคการก็จะริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงองคการ เพ่ิมความพยายามและสรางพฤติกรรมใหความรวมมือ

ตอองคการในการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน เม่ือความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานจะสราง

พฤติกรรมการสนับสนุนสังคม (Pro-social behavior) และพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมดังกลาวจะอยูนอกเหนือจากหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ งานวิจัยของ เฮอรสโควิช และ 

เมเยอร (Herscovitch and Meyer, cited in Weiner, 2009) แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีความตองการ

ในการเปลี่ ยนแปลงจะมีความผูก พันในการ เปลี่ ยนแปลง มากกว าพนักงาน ท่ีต อ งการ  

เปลี่ยนแปลงเพราะความจําเปนนอกจากนี้ความรูสึกอยากเปลี่ยนแปลงของพนักงาน จะทําให

พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีสนับสนุนองคการ และ เปนตนแบบของพฤติกรรมท่ีสนับสนุน

การเปลี่ยนแปลง 

 กานตดนัย ชลสุวัฒน และ ธนินทรัฐ รัตนพงศภิญโญ (2562) ไดศึกษาการรับรูสาเหต ุ

ของการเปลี่ยนแปลงองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธการจัดการ 

เพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ : กรณีศึกษา บริษัท A จํากัด โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษา

ระดับการรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของพนักงาน  

2) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 3) เพ่ือวิเคราะหการรับรู

สาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธการ

จัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการของพนักงาน และ 4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธของ

พฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธการจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ 

ของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานบริษัท A จํากัด มีระดับการรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการ

ท้ังปจจัยภายในและภายนอกในระดับมาก มีระดับของพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงในระดับ

นอย การรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการปจจัยภายในและปจจัยภายนอกมีอิทธิพลทางบวกตอ

การลดลงของพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลง การรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการปจจัย

ภายในและปจจัยภายนอกมีอิทธิพลทางบวกตอความคิดเห็นของกลยุทธการจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลง 

และพัฒนาองคการ การลดลงของพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก 

กับความคิดเห็นตอกลยุทธการจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการของพนักงานในระดับสูง 
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 วงคผกา กลอนสุด (2561) ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคกรดวยกระบวนการ 

ทางดิจิทัล กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง ศึกษาความพรอมของธนาคารพาณิชยแหงนี้  

ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยดิจิทัล เพ่ือสามารถนําผลการศึกษาและขอเสนอแนะท่ีได 

มาพัฒนา ปรับปรุงประสิทธิภาพในการการเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคกรดวยกระบวนการทางดิจิทัล

ภายในองคกรใหสามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางท่ีเกิดผลสําเร็จได โดยใชวิธีการศึกษาแบบเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) โดยศึกษาปจจัยความพรอมการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยดิจิทัล 4 ดาน 

ไดแก 1) กลยุทธ 2) เทคโนโลยี 3) โครงสรางองคกร 4) วัฒนธรรมองคกร โดยผลการศึกษา 

ความพรอมขององคกรในการเปลี่ยนแปลงดวยกระบวนการทางดิจิ ทัล พบวาธนาคารพาณิชย 

ท่ีทําการศึกษามีความพรอมดานกลยุทธท่ีสุด สิ่งท่ีเปนจุดออนดานความพรอมมากท่ีสุดคือวัฒนธรรม

องคกร  

  ผลการศึกษาปจจัยกลยุทธ พบวา ผลการวัดระดับความพรอมไดทําการวัดระดับ

ความพรอมดานปจจัยการเปลี่ยนแปลงองคกรท่ีตองการศึกษาเพ่ิมดวยการใหผูสัมภาษณจัดลําดับ

ปจจัยท้ัง 8 โดยเรียงจากระดับนอยสุดไปมากสุด (1-8) แลวนําผลท่ีไดมาหาคาเฉลี่ยแลวนํามาจัดลําดับ

สามารถสรุปผลดังนี้ 1) ความพรอมดานกลยุทธ 2) ความพรอมดานเทคโนโลยี 3) ความพรอม 

ดานการรักษาความปลอดภัยของขอมูล 4) ความคลองตัวดานกระบวนการทํางาน 5) ความสามารถ

ดานการสรางความสัมพันธกับลูกคาท่ีดี 6) การสรางคุณคาและประสบการณใหม 7) ทักษะ

ความสามารถดานบุคลากร และ 8) วัฒนธรรมองคกร  

  คาเฉลี่ยความพรอมดวยการจัดลําดับพบปจจัยท่ีไมมีความพรอมในการขับเคลื่อน

องคกรคือปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงมีจุดออนมากท่ีสุดรองลงมา คือทักษะความสามารถดาน

บุคลากร  

  อภิปรายประเด็นท่ีองคกรควรใหความสําคัญในการเปลี่ยนแปลง คือ    

   1) ใหความสําคัญกับกลยุทธดานการเปลี่ยนแปลงมากกวาการใชเทคโนโลยี

โดยมุงเปาหมายไปท่ีการปรับปรุงนวัตกรรมใหตอบโจทยผูใชงานและเขาถึงประสบการณลูกคา 

   2) ตองคนหารูปแบบธุรกิจใหมๆ และทบทวนและปรับรูปแบบการดําเนินงาน

ใหมและพิจารณาดวยวาจะวัดความสําเร็จของธุรกิจอยางไร 

   3) พัฒนาองคกรใหมีความคลองตัว และมีการปรับตัวใหทันความเคลื่อนไหว

ตลอดเวลา และมีการเนนท่ีการตัดสินใจโดยการวิเคราะหขอมูลท่ีเกิดข้ึนจริง โดยใชชุดเครื่องมือ 

ทางกลยุทธใหเกิดประโยชน (เชน Big Data Analytics) 
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   4) สรางวัฒนธรรมขององคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง

และดึงดูดคนยุคมิลเลนเนียล และการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมสามารถมองเห็นไดในทุกระดับ 

ขององคกรซ่ึงตองวางแผนดําเนินการโดย CEO และทีมผูน าและผูบริหารหนวยงาน 

   5) กําหนดตัวชี้วัดทางดิจิทัล ดวย KPI เพ่ือวัดประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนักงานและประเมินถึงความพรอมและจุดออนดานทักษะของพนักงาน เพ่ือจัดโครงการฝกอบรม 

ท่ีเหมาะสมและนําไปใชในกระบวนการทํางานไดจริง 

  McKinsey (ADPT, 2017) ไดสํารวจผูบริหารในองคกรทุกขนาดและทุกอุตสาหกรรม มากกวา 

2,000 ราย ตอนหนึ่งของรายงานไดกลาวถึงปจจัยท่ีเหลาผูบริหารใหความเห็นวา เปนสิ่งสําคัญท่ีชวยให

การเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน ซ่ึงมีดวยกันอยู 7 ขอ คือ 1) ความมุงม่ันท่ีจะ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลง 2) การจัดลําดับความสําคัญ 3) ทรัพยากรและความรูความสามารถท่ีเพียงพอ 

4) หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 5) การพัฒนาอยางตอเนื่องในชวงเวลาของความปลี่ยนแปลง 6) 

การวางแผนลวงหนาถึงความยั่งยืนของการเปลี่ยนแปลง และ 7) การจัดการโครงการท่ีดี 

 รักขวลัย แยมกสิกร (2559) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการ การเปลี่ยนแปลง 

โครงสรางองคกร กรณีศึกษา บริษัทรานอาหาร และเครื่องดื่มแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอ

กระบวนการการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร คือดานองคกร ประกอบดวยผูบริหาร, การสื่อสาร, 

ความรู , และความเขาใจ และดานของตัวบุคคล คือทัศนคติ และพ้ืนฐานของบุคคล ซ่ึงปญหา 

ในกระบวนการ การเปลี่ยนแปลงพบวาเกิดจากความชัดเจนของผูบริหาร, วิธีการในการสื่อสาร, 

ประสบการณท่ีไมดีตอการเปลี่ยนแปลง และความชัดเจนใน Career Path ของพนักงาน 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีวิธีดําเนินการทําวิจัยตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 วิธีประมวลผลขอมูล 

3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 3.1.1  ประชากรที่ใชในการวิจัย   

   ประชากร (Population) คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนครท่ีปฏิบัติงานจรงิ จํานวน 1,125 คน  (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2566)  

 3.1.2  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกคํานวณกลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทนของประชากร

โดยใชตารางการสุมตัวอยางของเครซ่ีและมอรแกน ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% มีความคลาดเคลื่อนท่ี

เกิดข้ึน 5% (Krejcie and Morgan,1970 อางถึงใน สมชาย วรกิจเกษมสกุล,2554) ไดจํานวน 

กลุมตัวอยาง จํานวน 285 คน และ เพ่ือใหครอบคลุมกลุมตัวอยางมากข้ึน และปองกันการสูญหาย

ของขอมูลหรือขอมูลไมถูกตอง ผูวิจัยจึงเพ่ิมจํานวนกลุมตัวอยางเพ่ิมรอยละ 10 เปนจํานวนท้ังหมด 

314 คน และดําเนินการมอบแบบสอบถามใหผูประสานงาน โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางรูปแบบ 

ตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามท่ีคํานวณไว 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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3.2.1 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย 

  การสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังตอไปนี้  

 

   1) ศึกษาขอมูลเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร และ 

 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถาม      

2) กําหนดกรอบแนวคิดและโครงสรางแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย  

 3) จําแนกหัวขอใหตรงตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงคของโครงการวิจัย รวมถึง

รูปแบบขอคําถามในหัวขอยอย  

4) สรางแบบสอบถามฉบับราง  

  5) ตรวจสอบความเท่ียงตรง(Validity) ของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน  

3 ทาน พิจารณาคาความสอดคลองหรือดัชนีของความสอดคลองกันระหวางขอคําถามแตละขอกับ

จุดประสงค (Index  of  Item – Objective  Congruence หรือ IOC)  และสิ่งท่ีควรปรับปรุงแกไข

ใหถูกตองสมบูรณยิ่งข้ึน แลวนําผลการพิจารณาไปทําการวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอรายการคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาท่ีตองการศึกษา (IC) 

โดยกําหนดใหคะแนนพิจารณาไวดังนี้ 

+ 1 = แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

 0 = ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนดหรือไม 

- 1 = แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

   6) เลือกคําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.50 เพ่ือนําไปสรางแบบสอบถาม 

ถาดัชนีความสอดคลองต่ํากวา 0.50 ขอคําถามนั้นตองนําไปปรับปรุงเพ่ือใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน    

7) นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาใชในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว  

3.2.2 ลักษณะของเคร่ืองมือวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป โดยมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Check 

List) โดยทําเครื่องหมายลงในชองวางหนาขอมูลตอไปนี้ 1) เพศ 2) อายุงาน 3) ระดับการศึกษา  

4) สายงานท่ีปฏิบัติ (สายวิชาการ, สายสนับสนุน)   
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  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 

5 ระดับ แตละรายการยอยจัดแบงไวตามหมวดหมู แบงเปน 4 ดาน ประกอบดวย 1) วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 2) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 3) วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม และ 4) วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

   ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมตอ 

การเปลี่ยนแปลงองคกร โดยมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 

5 ระดับ แตละรายการยอยจัดแบงไวตามหมวดหมู แบงเปน 4 ดาน ประกอบดวย 1) ดานโครงสราง

และการจัดการองคกร 2) ดานผูนําและนโยบาย 3) ดานบุคลากร และ 4) ดานทรัพยากร 

   ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  

  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  ดังนี้ 

   1)  ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ถึงแตละสวนงาน

ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2) ผูวิจัยจัดทําแบบสอบถาม และดําเนินการแจกแบบสอบถาม 

   3) ผูวิจัยรวบรวบแบบสอบถามและทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  

3.4  วิธีการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 

  วิธีการประมวลผลขอมูลและการวิเคราะหขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1)  ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม  

2) บันทึกขอมูลท่ีเปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูลและเครื่องคอมพิวเตอรตามลําดับ 

3) ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  

4) ประมวลผล วิเคราะหขอมูล และสังเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

3.4.1 การแปลความหมายคะแนนในเคร่ืองมือวิจัย 

ในการวิจัยนี้ ไดกําหนดความหมายคะแนนในแบบสอบถาม ดังนี้ 

  ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

แบงเปน 5 ระดับ แปลความหมายดังนี้  
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คะแนน  5   ตรงกับความเปนจริง  มากท่ีสุด 

คะแนน  4   ตรงกับความเปนจริง  มาก 

คะแนน  3   ตรงกับความเปนจริง  ปานกลาง 

คะแนน  2   ตรงกับความเปนจริง  นอย 

คะแนน  1   ตรงกับความเปนจริง  นอยท่ีสุด 

  โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 5 ระดับ ตามวิธีของ ลิเคิรท (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

โดยถือเกณฑการประเมินเปนคะแนน ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ย แปลความหมาย  

4.51–5.00  อยูในระดับ มากท่ีสุด 

3.51–4.50  อยูในระดับ มาก  

2.51–3.50  อยูในระดับ ปานกลาง 

1.51–2.50  อยูในระดบั นอย  

1.00 –1.50  อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกร

ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ แปลความหมายดังนี้  

คะแนน  5  ตรงกับความเปนจริง  มากท่ีสุด 

คะแนน  4   ตรงกับความเปนจริง  มาก 

คะแนน  3   ตรงกับความเปนจริง  ปานกลาง 

คะแนน  2   ตรงกับความเปนจริง  นอย 

คะแนน  1   ตรงกับความเปนจริง  นอยท่ีสุด 

   โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมตอ

การเปลี่ยนแปลงองคกรเปน 5 ระดับ โดยถือเกณฑการประเมินเปนคะแนน ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ย แปลความหมาย  

4.51–5.00  มีความพรอม มากท่ีสุด 

3.51–4.50  มีความพรอม มาก  

2.51–3.50  มีความพรอม ปานกลาง  

1.51–2.50  มีความพรอม นอย  

1.00 –1.50  มีความพรอม นอยท่ีสุด 
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3.5 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

3.5.1  สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย  

  1) คาสอดคลอง (IOC: Index of item objective congruence) ใชสูตร 

 

IOC =   
∑R
N

 

เม่ือ  IOC = คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค  

  R = ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ  

  N  = จํานวนผูเชี่ยวชาญ  

 

 3.5.2  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) 

   เปนสถิติท่ีใชบรรยายคุณลักษณะของขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาไดจากกลุมตัวอยาง 

เพ่ือนํามาวิเคราะหและแสดงผล ประกอบดวย 

   1) คารอยละ (Percentage) ใชการวิเคราะหหาคารอยละเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ัวไป

ของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือใหไดสัดสวนของขอมูลในแตละตัวเทียบกับขอมูล 

รวมท้ังหมด โดยใชสูตร 

รอยละ =  
จํานวนผูตอบแบบสอบถาม

จํานวนของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด
×  100 

  2) คาเฉลี่ย (Mean) ใชหาคากลางของขอมูลท่ีไดจากการสํารวจ ท้ังขอมูลท่ัวไปและ

คะแนนท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนํามาวิเคราะหหาคา โดยใชสูตร 

X� =  
∑ XN
i=1
n

 

เม่ือ    X�  =  คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 

  ∑ XN
i=1  =  ผลรวมคะแนนท้ังหมด 

  n  = จํานวนกลุมตัวอยาง 
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  3) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชหาคาการกระจายตัว 

ของขอมูล เพ่ือพิจารณาวาคาเฉลี่ยท่ีไดแตละตัวจะแตกตางไปจากคากลางมากนอยเพียงใด ใชสูตร 

S. D.  =  
�∑(X − X�)2

n
 

เม่ือ   S. D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   X = ขอมูลแตละจํานวน 

   X� = คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 

   n    =  จํานวนกลุมตัวอยาง 

3.5.3 สถิติที่เชิงตีความ  

  1) สัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) ใชหาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกร 

 
เม่ือ   rxy =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

xi =  คาตัวแปร x ณ ชุดขอมูลท่ี i 

x� = คาเฉลี่ยของตัวแปร x 

yi = คาตัวแปร y ณ ชุดขอมูลท่ี i  

𝑦𝑦� = คาเฉลี่ยของตัวแปร y 

การพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธใชเกณฑ ดังนี้ (Hinkle D. E. 1998) 

    คา r  ระดับความสัมพันธ  

 .91 – 1.00 มีความสัมพันธในระดับ สูงมาก 

 .71 - .90 มีความสัมพันธในระดับ สูง 

 .51 - .70 มีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง 
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 .31 - .50 มีความสัมพันธในระดับ ต่ํา 

 .00 - .30  มีความสัมพันธในระดับ ต่ํามาก 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหวัฒนธรรม

องคกรของมหาวิทยาลัยฯ ระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยฯ รวมถึงหาคา

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดทําหนังสือ 

ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ถึงแตละสวนงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร และมีผูตอบแบบสอบถามกลับมา จํานวน 281 คน  แตเม่ือนํามาตรวจสอบแลว

พบวามีแบบสอบถามท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีสามารถนํามาใชได ท้ังสิ้น 276 คน คิดเปนรอยละ 87.90

จากกลุมตัวอยางท่ีตั้งไว 314 คนท่ีไดจากการสํารวจ คน รายละเอียด ดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหความถ่ี รอยละ ของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 

หัวขอ จําแนกประเภท จํานวน (คน) รอยละ (%) 

เพศ ชาย 97 35.14 

 หญิง 179 64.86 

อายุงาน นอยกวา 5 ป 38 13.77 

 5 - 15  ป 110 39.86 

 16 - 20 ป 54 19.57 

 มากกวา 20 ป 74 26.81 

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี - - 

 ปริญญาตร ี 89 32.25 

 สูงกวาปริญญาตรี 187 67.75 
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สายงานท่ีปฏิบัติ สายวิชาการ 87 31.52 

 สายสนับสนุน 189 68.48 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 จากตารางท่ี 4.1 และภาพท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 276 คน สวนใหญ 

เปนเพศหญิง (รอยละ 64.86) อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในชวง 5 - 15 ป (รอยละ 

39.86) ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับการศึกษาท่ีสูงกวาปริญญาตรี  
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(รอยละ 67.75) และสายงานของผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติสวนใหญปฏิบัติงานในสายสนับสนุน 

(รอยละ 68.48)  

4.2  ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร 

 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้ เปนการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร รายละเอียดดังตารางท่ี 4.2 ถึง 4.6 

ตารางท่ี 4.2 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

ภาพรวมของวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย 

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
x S.D. 

ตรงกับ

ความเปน

จริงในระดับ 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 

การเปลี่ยนแปลง 
3.45 0.49 ปานกลาง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 3.48 0.68 ปานกลาง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม 3.63 0.66 มาก 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 3.91 0.65 มาก 

รวม 3.62 0.48 มาก 
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ภาพท่ี 4.2 ภาพรวมของวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 จากตารางท่ี 4.2 และภาพท่ี 4.2 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนครในภาพรวมอยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.62 เม่ือพิจารณาแตละรูปแบบ พบวา

วัฒนธรรมองคกรท่ีอยูในระดับ มาก ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  

มีคาเฉลี่ย 3.91 และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม มีคาเฉลี่ย 3.63  

สวนวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 3.48 และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 

การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนน 

การปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 

การเปล่ียนแปลง 
x S.D. 

ตรงกับ

ความเปน

จริงในระดับ 

องคกรมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง 3.64 0.48 มาก 

องคกรใหความสําคัญกับกลยุทธเพ่ือการพัฒนา  

ปรับปรุงใหเกิดสิ่งใหมๆ 
3.55 0.56 มาก 

ผูนําในองคกรมีวิสัยทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน  

ทันตอสภาวการณปจจุบัน 
3.16 0.79 ปานกลาง 

ผูนําองคกรแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพทางการแขงขัน 

ท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ 
3.37 0.85 ปานกลาง 

บุคลากรในองคกรมีโอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรค 

อยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 
3.54 0.78 มาก 

รวม 3.45 0.49 มาก 
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ภาพท่ี 4.3 วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 

 จากตารางท่ี 4.3 และภาพท่ี 4.3 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลงในภาพรวม อยูใน

ระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.45 เม่ือพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ระดับ

มาก ไดแก องคกรมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง มีคาเฉลี่ย 3.64 รองลงมา คือ องคกร 

ใหความสําคัญกับกลยุทธเพ่ือการพัฒนา ปรับปรุงใหเกิดสิ่งใหมๆ มีคาเฉลี่ย 3.55 และบุคลากร 

ในองคกรมีโอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรคอยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย

3.54 ตามลําดับ สวนขอท่ีอยูในระดับ ปานกลาง ไดแกผูนําองคกรแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพ

ทางการแขงขันท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ มีคาเฉลี่ย 3.37 และ ผูนํา 

ในองคกรมีวิสัยทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน ทันตอภาวการณปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 3.16 ตามลําดับ 

 

บุคลากรในองคกรมโีอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรค 

อยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 

ผูนําองคกรแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพทางการแขงขัน 

ท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ 

ผูนําในองคกรมีวิสยัทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน 

ทันตอสภาวการณปจจุบัน 

องคกรใหความสําคญักับกลยุทธ 

เพ่ือการพัฒนา ปรับปรุง ใหเกิดสิ่งใหมๆ 

องคกรมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง 3.64

3.55

3.16

3.37

3.54

2.8 3 3.2 3.4 3.6 3.8

คาเฉล่ียรูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปล่ียนแปลง
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ตารางท่ี 4.4 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนความสําเร็จ 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ x S.D. 

ตรงกับ 

ความเปนจริง

ในระดับ 

องคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายความสําเร็จ 

ท่ีสามารถวัดไดจริง 
3.56 0.83 มาก 

องคกรมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขันเพ่ือความสําเร็จ 

ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
3.47 0.78 ปานกลาง 

ผูนําองคกรมีความริเริ่มสรางสรรค มุงม่ัน สามารถนําพาองคกร

ไปสูเปาหมายได  
3.59 0.79 มาก 

ผูนําองคกรเปนนักจัดการท่ีมีการวางแผนงาน 

ท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสําเร็จของงานได 
3.28 0.76 ปานกลาง 

บุคลากรในองคกรมีความมุงมานะ กระตือรือรน  

เพ่ือใหงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค 
3.51 0.76 มาก 

รวม 3.48 0.68 ปานกลาง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูนําองคกรเปนนักจัดการท่ีมีการวางแผนงาน 

ท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสาํเร็จของงานได 

บุคลากรในองคกรมีความมุงมานะ กระตือรือรน  

เพ่ือใหงานใหบรรลตุามวัตถุประสงค 

ผูนําองคกรมีความริเริ่มสรางสรรค  

มุงมั่น สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายได 

องคกรมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขัน 

เพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

องคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

ความสําเร็จท่ีสามารถวัดไดจริง 

ภาพท่ี 4.4 วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนความสําเร็จ 
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 จากตารางท่ี 4.4 และภาพท่ี 4.4 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง 

มีคาเฉลี่ย 3.48 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ระดับ มาก ไดแก 

ผูนําองคกรมีความริเริ่มสรางสรรค มุงม่ัน สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายได  มีคาเฉลี่ย 3.59 

รองลงมา คือ องคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายความสําเร็จท่ีสามารถวัดไดจริง มีคาเฉลี่ย

3.56 และ บุคลากรในองคกรมีความมุงมานะ กระตือรือรนเพ่ือใหงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค  

มีคาเฉลี่ย 3.51 สวนขอท่ีอยูในระดับ ปานกลาง ไดแก องคกรมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขัน 

เพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.47 และ ผูนําองคกรเปนนักจัดการที่มี 

การวางแผนงานท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสําเร็จของงานได คาเฉลี่ย 3.28 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม   

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/ 

การมีสวนรวม 
x S.D. 

ตรงกับ 

ความเปน

จริงในระดับ 

องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากรมีความเปนกันเอง 

และเอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกันและกัน 
3.82 0.84 มาก 

องคกรมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางานท่ียอมรับ 

ความคิดเห็นตามหลักประชาธิปไตย 
3.47 0.69 ปานกลาง 

องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด 

แผนปฏิบัติงานรวมกัน 
3.63 0.85 มาก 

ผูนําในองคกรใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียม 3.58 0.98 มาก 

บุคลากรในองคกรใหความสําคัญกับการรวมมือในการดําเนินงาน

ดานตาง ๆ ของหนวยงาน 
3.63 0.68 มาก 

บุคลากรในองคกรมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.67 0.78 มาก 
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รวม 3.63 0.66 มาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.5 วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม 

 จากตารางท่ี 4.5 และภาพท่ี 4.5 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม ในภาพรวมอยูในระดับ มาก 

มีคาเฉลี่ย 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ขอท่ีอยูในระดับ 

มาก ไดแก องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากรมีความเปนกันเอง และเอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกัน- 

และกัน มีคาเฉลี่ย 3.82 รองลงมา คือ บุคลากรในองคกรมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  

มีคาเฉลี่ย3.67 บุคลากรในองคกรใหความสําคัญกับการรวมมือในการดําเนินงานดานตาง ๆ  

ของหนวยงาน มีคาเฉลี่ย 3.63 องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดแผนปฏิบัติงาน

รวมกัน มีคาเฉลี่ย 3.63 และ ผูนําในองคกรใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียม  

มีคาเฉลี่ย  3.58 ตามลําดับ สวนขอองคกรมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางานท่ียอมรับ 

บุคลากรในองคกรใหความสําคญักับการรวมมือ 

ในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของหนวยงาน 

ผูนําในองคกรใหความเสมอภาค 

กับบุคลากรทุกระดบัอยางเทาเทียม 

องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวม 

ในการกําหนดแผนปฏิบัติงานรวมกัน 

องคกรมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางาน 

ท่ียอมรับความคดิเห็นตามหลักประชาธิปไตย 

องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากร 

มีความเปนกันเอง และเอ้ือเฟอเผือ่แผซึ่งกันและกัน 

บุคลากรในองคกรมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
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ความคิดเห็นตามหลักประชาธิปไตย ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาตรงกับความเปนจริงในระดับ  

ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.47 

ตารางท่ี 4.6 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน

โครงสรางและกฎระเบียบ 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ x S.D. 

ตรงกับ 

ความเปนจริง

ในระดับ 

องคกรใหความสําคัญกับความม่ันคง สวัสดิการและวิธีปฏิบัติ 3.91 0.71 มาก 

องคกรใหความสําคัญกับโครงสราง และแบบแผนท่ีชัดเจน 3.86 0.76 มาก 

องคกรมีข้ันตอนในการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรชัดเจน 

เปนรูปธรรม 
3.88 0.70 มาก 

ผูนําในองคกรยึดม่ันตอลําดับชั้นหลักการและมาตรฐานท่ีตั้งไว 3.94 0.71 มาก 

บุคลากรในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ  

มากอนความสําเร็จของงาน 
3.95 0.72 มาก 

รวม 3.91 0.65 มาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.6  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

องคกรมีข้ันตอนในการดําเนินงาน 

ตามแผนยุทธศาสตรชัดเจนเปนรปูธรรม 

องคกรใหความสําคญักับโครงสรางและแบบแผนท่ีชัดเจน 

องคกรใหความสําคญักับความมั่นคงสวัสดิการและวิธีปฏิบัต ิ

ผูนําในองคกรยึดมั่นตอลําดับช้ันหลักการและมาตรฐานท่ีตั้งไว 

บุคลากรในองคกรยดึมั่นในระเบียบ  

วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเรจ็ของงาน 
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รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

 จากตารางท่ี 4.6 และ ภาพท่ี 4.6 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ ในภาพรวมอยูในระดับ 

มากมีคาเฉลี่ย 3.91 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับ มาก ทุกขอ เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย

มากไปนอย ดังนี้ บุคลากรในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเร็จของงาน  

มีคาเฉลี่ย 3.95 รองลงมาคือ ผูนําในองคกรยึดม่ันตอลําดับชั้นหลักการ และมาตรฐานท่ีตั้งไว  

มีคาเฉลี่ย 3.94 องคกรใหความสําคัญกับความม่ันคง สวัสดิการ และวิธีปฏิบัติ มีคาเฉลี่ย 3.91 องคกร

มีข้ันตอน ในการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรชัดเจนเปนรูปธรรม มีคาเฉลี่ย 3.88 และ องคกร 

ใหความสําคัญกับโครงสราง และแบบแผนท่ีชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.86 ตามลําดับ 

4.3  ผลการวิเคราะหระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้ เปนการวิเคราะหระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครรายละเอียดดังตารางท่ี 4.7 ถึง 4.11 

ตารางท่ี 4.7 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวม 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 3.52 0.70 มาก 

ดานผูนําและนโยบาย 3.46 0.69 ปานกลาง 

ดานบุคลากร 3.78 0.76 มาก 

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 3.33 0.55 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.34 มาก 
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ภาพท่ี 4.7 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม 

 

 จากตารางท่ี 4.7 และภาพท่ี 4.7 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานบุคลากร และ ดานโครงสรางและการจัดการองคกร มีความพรอมในระดับ มาก คาเฉลี่ย 

3.78 และ 3.52 ตามลําดับ สวนดาน ดานผูนําและนโยบาย และดานเทคโนโลยีและงบประมาณ  

มีความพรอมในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.46 และ 3.33 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็น 

ท่ีมีตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานโครงสราง

และการจัดการองคกร 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

องคกรมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน ลําดับชั้นขององคกร

ไมซับซอน 
3.45 0.79 มาก 

องคกรมีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม 3.46 0.90 มาก 

องคกรมีรูปแบบบริหารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม 3.48 0.71 มาก 

องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ 

ขององคกร 
3.53 0.72 มาก 

องคกรมีกิจกรรม/การจัดการองคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากร 

ใหทันตอเปลี่ยนแปลง 
3.63 0.73 มาก 

รวม 3.52 0.71 มาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.8 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 

องคกรมีกิจกรรม/การจัดการองคกร 

เพ่ือพัฒนาบคลากรใหทันตอเปลี่ยนแปลง 

องคกรใหความสําคญักับบุคลากร 

ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญขององคกร 

องคกรมีรูปแบบบรหิารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม 

องคกรมีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม 

องคกรมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน  

ลําดับช้ันขององคกรไมซับซอน 
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 จากตารางท่ี 4.8 และภาพท่ี 4.8 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานโครงสรางและการจัดการองคกรในภาพรวม มีความพรอมในระดับ 

มาก มีคาเฉลี่ย 3.52 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความพรอมในระดับ มาก เรียงจาก 

มากไปนอย ดังนี้ องคกรมีกิจกรรม/การจัดการองคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหทันตอเปลี่ยนแปลง  

มีคาเฉลี่ย 3.63 รองลงมา คือ องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญขององคกร 

คาเฉลี่ย 3.53 องคกรมีรูปแบบบริหารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.48 องคกร 

มีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม มีคาเฉลี่ย 3.46 และ องคกรมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน 

ลําดับชั้นขององคกรไมซับซอน คาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็นท่ีมีตอ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานผูนําและนโยบาย 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานผูนําและนโยบาย 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

ผูนําในองคกรมีความสามารถ เปนนักคิด วิเคราะห  

และมีทักษะหลายดาน     
3.68 0.72 มาก 

ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็นและใสใจ 

ในกระบวนการปฏิบตัิงาน 
3.30 0.69 ปานกลาง 

ผูนํามีนโยบายในการสรางแรงจูงใจใหคนในองคกร 

เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 
3.67 0.79 มาก 

ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตัวเพ่ือพรอมรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3.19 0.81 ปานกลาง 

ผูนําในองคกรไดรับการยอมรับจากคนในองคกร 3.44 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.69 ปานกลาง 
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ภาพท่ี 4.9 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานผูนําและนโยบาย 

 จากตารางท่ี 4.9 และภาพท่ี 4.9 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานผูนําและนโยบาย ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.46 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความพรอมในระดับ มาก ไดแก ผูนําในองคกรมีความสามารถ 

เปนนักคิด วิเคราะห และมีทักษะหลายดาน มีคาเฉลี่ย 3.68 รองลงมา คือ ผูนํามีนโยบายในการสราง

แรงจูงใจใหคนในองคกรเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดี ข้ึน มีคาเฉลี่ย 3.67 สวนขอท่ีผูตอบ

แบบสอบถามเห็นวามีความพรอมในระดับ ปานกลาง ไดแก ผูนําในองคกรไดรับการยอมรับจากคน 

ในองคกร มีคาเฉลี่ย 3.44 ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็นและใสใจในกระบวนการ

ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 3.30 และ ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตัวเพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลง  

มีคาเฉลี่ย 3.19 ตามลําดับ 

 

 

 

 

ผูนําในองคกรมีความสามารถ เปนนักคิด  

วิเคราะห และมีทักษะหลายดาน    

ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็น 

และใสใจในกระบวนการปฏิบัติงาน 

ผูนํามีนโยบายในการสรางแรงจูงใจ 

ใหคนในองคกรเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 

ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัตติัว 

เพ่ือพรอมรับการเปลีย่นแปลง 

ผูนําในองคกรไดรับการยอมรับจากคนในองคกร 
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ตารางท่ี 4.10 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็น 

ท่ีมีตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานบุคลากร 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานบุคลากร 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

บุคลากรในองคกรมีการรับรู และเห็นความเหมาะสมท่ีองคกรตอง

เปลี่ยนแปลงและมีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
3.52 0.78 มาก 

บุคลากรในองคกรมีความสามารถในการแกปญหา 

การใชเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค 
3.69 0.82 มาก 

บุคลากรในองคกรไดรับการฝกฝนหรืออบรมเพ่ิมความรู  

ใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
3.59 0.83 มาก 

บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเชื่อ ท่ีสอดคลองกับ

วิสัยทัศนองคกร 
3.79 0.89 มาก 

บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีม และทํางานกับผูอ่ืน 

ไดอยางเปนมืออาชีพ 
4.10 0.82 มาก 

บุคลากรในองคกรพรอมยอมรับและทําความเขาใจกับ 

คาตอบแทนหรือสวัสดิการท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
3.96 0.83 มาก 

รวม 3.78 0.76 มาก 
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ภาพท่ี 4.10 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานบุคลากร 

 จากตารางท่ี 4.10 และภาพท่ี 4.10 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานบุคลากร ในภาพรวม อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.78 และ 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความพรอมในระดับ ในระดับ มาก เรียงจากมากไปนอย ดังนี้ 

บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีมและทํางานกับผูอ่ืนไดอยางเปนมืออาชีพ มีคาเฉลี่ย 4.10 

รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรพรอมยอมรับและทําความเขาใจกับ คาตอบแทนหรือสวัสดิการ 

ท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป มีคาเฉลี่ย 3.96 บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเชื่อ  

ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร มีคาเฉลี่ย 3.79 บุคลากรในองคกรมีความสามารถในการแกปญหา 

การใชเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค มีคาเฉลี่ย 3.69 บุคลากรในองคกรไดรับการฝกฝนหรืออบรม

เพ่ิมความรู ใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.59 และ บุคลากรในองคกรมีการรับรู 

และเห็นความเหมาะสมท่ีองคกรตองเปลี่ยนแปลงและมีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  

มีคาเฉลี่ย 3.52 ตามลําดับ 

บุคลากรในองคกรมีการรับรู และเห็นความเหมาะสม 

ท่ีองคกรตองเปลี่ยนแปลงและมีความเช่ือมั่น 

ในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

บุคลากรในองคกรมคีวามสามารถในการแกปญหา  

การใชเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค 

บุคลากรในองคกรไดรบัการฝกฝนหรืออบรมเพ่ิมความรู  

ใหพรอมรับการเปลีย่นแปลงอยูเสมอ 

บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเช่ือ  

ท่ีสอดคลองกับวิสยัทัศนองคกร 

บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีม และทํางาน 

กับผูอ่ืนไดอยางเปนมืออาชีพ 

บุคลากรในองคกรพรอมยอมรบัและทําความเขาใจกับ 

คาตอบแทนหรือสวัสดิการท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
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ตารางท่ี 4.11 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานเทคโนโลยีและ

งบประมาณ 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดบั 

องคกรมีการจัดสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงาน 

อยางเหมาะสม เพียงพอ 
3.34 0.66 ปานกลาง 

องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา ปรับเปลี่ยน เทคโนโลยี

ดานตางๆ เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน  
3.34 0.68 ปานกลาง 

องคกรใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากร 

ใหเกิดความคุมคาในทุกดาน 
3.60 0.56 มาก 

องคกรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม 
3.19 0.76 ปานกลาง 

องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม 

โปรงใส ตรวจสอบได 
3.17 0.67 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.55 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.11 และ ภาพท่ี 4.11 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง  

มีคาเฉลี่ย 3.33 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับ มาก ไดแก องคกรใหความสําคัญกับการบริหาร

จัดการทรัพยากรใหเกิดความคุมคาในทุกดาน มีคาเฉลี่ย 3.60 สวนดานท่ีผูตอบแบบสอบถามเห็นวา 

มีความพรอมในระดับ ปานกลาง ไดแก องคกรมีการจัดสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

เพียงพอ มีคาเฉลี่ย 3.34 รองลงมา คือ องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา ปรับเปลี่ยน เทคโนโลยี

ดานตางๆ เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 3.34 องคกรมีการจัดสรรงบประมาณ 

เพ่ือใชสําหรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.19 และ 

องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม โปรงใส ตรวจสอบได มีคาเฉลี่ย 3.17 

ตามลําดับ 

 

 

 

ภาพท่ี 4.11 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 

องคกรมีการจดัสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงาน 

อยางเหมาะสม เพียงพอ 

องคกรใหความสําคญักับการพัฒนา ปรับเปลีย่น  

เทคโนโลยีดานตางๆ เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน 

องคกรใหความสําคญักับการบริหารจัดการทรัพยากร 

ใหเกิดความคุมคาในทุกดาน 

องคกรมีการจดัสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับ 

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม 

องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม  

โปรงใส ตรวจสอบได 
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4.4 ความคิดเห็นเและขอเสนอแนะท่ีได  

 จากการสํารวจ มีผูใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 13.77 

ของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด สรุปความคิดเห็นในภาพรวม โดยผูวิจัยไดนํามาสรุปเรียบเรียงและ 

จัดในรูปแบบความถ่ี ดังนี้ (1 คน มีความคิดเห็น/ขอเสนอแนะไดไมจํากัด) 

ตารางท่ี 4.12 แสดงความถ่ี ประเด็นความคิดเห็น ท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม 

ประเด็นความคิดเห็น ความถ่ี 

1. การกําหนดแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยยังไมสอดคลองกับ 

สภาพความเปนจริง / ไมสอดคลองกับบริบทท่ีแทจริงของมหาวิทยาลัยฯ 
3 

2. กลยุทธ เปาประสงค ของมหาวิทยาลัย รวมท้ังดัชนีชี้วัดบางตัวไมเหมาะสม  

ไมสามารถพัฒนาไดจริง และ/หรือ เปนการเก็บขอมูลแบบไมมีประโยชน 
4 

3. การดําเนินงานตามยุทธศาสตรสวนมาก ถายทอดใหกับผูบริหารหรือ 

หัวหนาหนวยงานเทานั้น แตผูปฏิบัติไมไดรับการถายทอดตอ สงผลให 

เกิดกระบวนการทํางานท่ีไมเต็มประสิทธิภาพ ไมเกิดจากลางข้ึนบน 

1 

4. ภาระงาน/รูปแบบงาน ท่ีปฏิบัติไมเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงใหทันสมัย 

ข้ันตอนการทํางานราชการลาชา ซํ้าซอน ข้ันตอนมากเกินความจําเปน 
2 

5. พนักงานมีภาระงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป ไมตรงกับแผนงาน 

หรือหนาท่ีหลักของตน ทําใหไมสามารถทําหนาท่ีตนไดเต็มท่ี   
2 

6. มหาวิทยาลัยพัฒนาการใชทรัพยากรไมคุมคา ไมพัฒนาปรับปรุงเทคโนโลย ี

เชน การพิมพเอกสารจํานวนมากเพ่ือประชุมสภามหาวิทยาลัย การท่ีตองแนบ

เอกสารแนบหรือหลักฐานจํานวนมากทุกครั้งเม่ือมีการปรับแผน/ขยายเวลา 

3 

7. มีผูบริหารหลายฝายเกินไป จํานวนผูบริหารมากเกินไป ผูบริหารบางทาน 

ไมใหความสําคัญในสวนงานของมหาวิทยาลัยเทาท่ีควร ปฏิบัติงานแบบผิวเผิน  

ไมมีความรูท่ีชัดเจน 

2 

8. โครงการสําหรับการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานมีจํานวนนอย  

บุคลากรตองคนควาศึกษาเอง รวมท้ังไมมีการสงเสริมดานงบประมาณ 
2 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงความถ่ี ประเด็นความคิดเห็น ท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม (ตอ) 

ประเด็นความคิดเห็น ความถ่ี 

9. อุปกรณการทํางานไมเปนปจจุบัน อีกท้ังตองจัดซ้ือตามระเบียบ  

ทําใหไดทรัพยากรท่ีไมตอบโจทยประสิทธิภาพการทํางาน เชน คอมพิวเตอรชา 

อุปกรณใชงานเสื่อมสภาพ หนวยความจําคอมพิวเตอรไมเพียงพอแตจัดซ้ือไมได 

6 

10. งบประมาณของมหาวิทยาลัย/คณะ พนักงานท่ัวไปไมสามารถตรวจสอบได 

อาจมีการนํางบประมาณไปใชแอบแฝงในรูปแบบโครงการ/ศึกษาดูงาน

ตางประเทศ หรืออ่ืนๆ 

2 

11. รูปแบบโครงสรางองคกรเปลี่ยนแปลงไดยาก ซับซอน  1 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงขอเสนอแนะ ท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม  

ขอเสนอแนะ ความถ่ี 

1. ผูบริหารควรมีนโยบายท่ีตรงกับความเปนจริงของสภาพแวดลอม/ศักยภาพ

การศึกษาของมหาวิทยาลัย เนนศักยภาพท่ีแทจริงของมหาวิทยาลัยมากกวาการ

ตามกระแสของมหาวิทยาลัยอ่ืนท่ีมีทุนและศักยภาพเหนือกวาในดานท่ีเราไมถนัด 

3 

2. ควรมีการรับฟงและเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นตอทุกๆเรื่อง  

การเก็บแบบสอบถามหรือแบบประเมิน ไมควรใหใสขอมูลสวนตัว (อีเมล)  

เพราะจะทําใหไมไดรับขอมูลท่ีแทจริง ไมมีผูใดกลาตอบ 

2 

3. ผูบริหารควรมองผลประโยนชของมหาวิทยาลัยและนักศึกษาเปนหลัก  

มากกวาการศึกษาดูงาน/การใชงบประมาณไปกับโครงการท่ีไมกอประโยชน 
3 

4. ควรมีการตรวจสอบงบประมาณ ท่ีชัดเจน ไมใชเพียงแตในรูปแบบ

คณะกรรมการ การจัดสรรงบประมาณเงินรายไดใหแกโครงการเพ่ือผูบริหาร  

ควรไดรับการตรวจสอบจากคณะกรรมการท่ีมาจากผูปฏิบัติหรือนักศึกษาดวย 

1 

5. ควรใชเทคโนโลยีใหเปนประโยชน เชน เสนอขอมูลท่ีประชุมผานรูปแบบ

อิเล็คทรอนิกส, การรายงานผลตางๆผาน QR CODE 
2 
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4.5 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอ

การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

 ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม ดวยวิธี 

Pearson’s Product Moment Correlation (r) ในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation 

Coefficient) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ท่ีมีคาเปนบวก (+) หมายความวา ขอมูลสองชุด

เปลี่ยนแปลงตามกัน กลาวคือ ถาคาตัวแปรตัวหนึ่งสูง คาตัวแปรอีกตัวก็จะสูงดวย ถาคาตัวแปรหนึ่ง

ต่ํา คาตัวแปรอีกตัวหนึ่งก็จะต่ําดวย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีคาเปนลบ (-) หมายความวา ขอมูล

สองชุดเปลี่ยนแปลงไปในทางตรงขามกัน คือกลับกัน ถามีคาเปนศูนย (0) หมายความวาขอมูล 

ท้ังสองชุดไมเก่ียวของกัน ไมสัมพันธกัน หรือไมแปรผันรวมกัน กลาวคือ ถาคาตัวแปรตัวหนึ่งสูง 

คาตัวแปรอีกตัวจะต่ํา ถาคาตัวแปรอีกตัวหนึ่งต่ําคาตัวแปรอีกตัวหนึ่งก็จะสูง (Walter, 1971 อางถึงใน 

จักรธร พลคชา, 2563) 

 แทนคาสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

X1 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 

X2 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 

X3 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม   

X4 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

Xรวม หมายถึง วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม 

Y1 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 

Y2 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานผูนําและนโยบาย 

Y3 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานบุคลากร 

Y4 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 

Yรวม หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   

ราชมงคลพระนคร 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

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 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม (Xรวม) มีความสัมพันธกับกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร (Yรวม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับ สูง  

(r = .850) เมือพิจารณารายละเอียดแตละคู พบวา ทุกคูมีความสัมพันธกัน ดังนี้ 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (Xรวม) กับ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในแตละดาน (Y1 – Y4)  

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .638 ถึง 

.878 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ มีความสัมพันธในระดับสูง ไดแก ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงดาน

บุคลากร (Y3) (r = .878) ดานผูนําและนโยบาย (Y2) (r = .884) และ ดานโครงสรางและการจัดการ

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  

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ (Y4)  มีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง (r = .638) 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

ในภาพรวม (Yรวม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .530  

ถึง .798 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ สูง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .798) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2) 

(r = .739) สวนความสัมพันธระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 
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การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .539) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4)  

(r =.530) ตามลําดับ 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 ) 

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร (Y1) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ ระหวาง .450 ถึง .757 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้  วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .757) มีความสัมพันธในระดับ สูง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสําเร็จ (X2) (r = .663) มีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง สวน วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน 

การปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .497) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและ

กฎระเบยีบ (X4) (r = .450) และ มีความสัมพันธในระดับ นอย 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานผูนําและนโยบาย (Y2) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง 

.459 ถึง .696 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกร 

ท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2) (r = .696) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3)  

(r = .678) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4) (r = .600) ตามลําดับ  

สวนวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .468) มีความสัมพันธในระดับ 

นอย 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานบุคลากร (Y3) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .468  

ถึง .726 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้  ความสัมพันธในระดับสูง คือ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุ งเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .726) ความสัมพันธในระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2) (r = .638) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

(X4) (r = .600) ตามลําดับ สวนวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1)(r = .468) 

มีความสัมพันธในระดับ นอย 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ (Y4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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ระหวาง .289 ถึง .597 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .597) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสําเร็จ (X2) (r = .567) ความสัมพันธในระดับ ต่ํา ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/

การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .352) และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4) 

(r = .289) ตามลําดับ 

  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม (Yรวม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .530 ถึง 

.798 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ สูง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3)(r = .798) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2)(r = 739) 

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1)  

(r = .539) และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4) (r = .530) ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยสามารถสรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

ของการศึกษาไดดังนี้ 

5.1 ผลการดําเนินการวิจัย 

5.2 สรุปผลการวิจัย 

5.3 อภิปรายผลการวิจัย 

5.4 ขอเสนอแนะการวิจัย       

5.1 ผลการดําเนินการวิจัย  

 5.1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  2) เพ่ือศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร 

  3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอ 

การเปลี่ยนแปลง 

 5.1.2 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

  ประชากร (Population) คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร ท่ีปฏิบัติงานจริง จํานวน 1,125 คน  (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2566) 

 5.1.3 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยจึงเลือกคํานวณกลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชตาราง 

การสุมตัวอยางของเครซ่ี และมอรแกน ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 

285 คน และ เพ่ือใหครอบคลุมกลุมตัวอยางมากข้ึน และปองกันการสูญหายของขอมูลหรือขอมูล 

ไมถูกตอง ผูวิจัยจึงเพ่ิมจํานวนกลุมตัวอยางเพ่ิม 10% เปนจํานวนท้ังหมด 314 คน  
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   ผูวิจัยไดทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ถึงแตละสวนงาน 

ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และมีผูตอบแบบสอบถามกลับมา จํานวน 281 คน  

แตเม่ือนํามาตรวจสอบแลวพบวามีแบบสอบถามท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีสามารถนํามาใชได ท้ังสิ้น 

276 คน คิดเปนรอยละ 87.90 จากกลุมตัวอยางท่ีตั้งไว 314 คน 

 5.1.4 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอน ไดแก  

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงองคกร และ ตอนท่ี 4 ความคิดเห็น

และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 5.1.5 การวิเคราะหขอมูล 

   ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใชวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) 

5.2 สรุปผลการวิจัย 

 5.2.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 276 คน สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 64.86)  

อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในชวง 5 - 15 ป (รอยละ 39.86) ระดับการศึกษา 

ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับการศึกษาท่ีสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 67.75) และสายงาน 

ของผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติสวนใหญปฏิบัติงานในสายสนับสนุน (รอยละ 68.48)  

 5.2.2  ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร 

  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวมอยู 

ในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.62 เม่ือพิจารณาแตละรูปแบบ พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีอยูในระดับ มาก 

ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ย 3.91 และวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวมมีความเฉลี่ย 3.63 สวนวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย



 96 

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ  

มีคาเฉลี่ย 3.48 และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 

 5.2.3  ผลการวิเคราะหระดับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานบุคลากร และ 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร มีความพรอมในระดับ มาก คาเฉลี่ย 3.78 และ 3.52 ตามลําดับ 

สวนดาน ดานผูนําและนโยบาย และดานเทคโนโลยีและงบประมาณ มีความพรอมในระดับ ปานกลาง 

มีคาเฉลี่ย 3.46 และ 3.33 ตามลําดับ  

 5.2.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรในภาพรวม (Xรวม) กับระดับ

ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (Yรวม) พบวา  

มีความสัมพันธอยูในระดับ สูง (r = .850) ซ่ึงทุกตัวมีความสัมพันธกันทางบวก (+) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 โดยพิจารณาคูท่ีมีความสัมพันธระดับมาก รองลงมา 3 อันดับแรก คือ วัฒนธรรม

องคกรในภาพรวม (Xรวม) กับ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r=.878) 

รองลงมาคือ ภาพรวมวัฒนธรรมองคกร (Xรวม) กับ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2)  

(r = .848) และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) กับ ความพรอม 

ตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (Yรวม) (r = .798) 

ตามลําดับ   

 5.2.5  ความคิดเห็นเพ่ิมเติมและขอเสนอแนะที่ได 

  1) ดานนโยบายและยุทธศาสตร 

  - การกําหนดแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยยังไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริง

ของมหาวิทยาลัยฯ กลยุทธ เปาประสงค ของมหาวิทยาลัย รวมท้ังดัชนีชี้วัดบางตัวไมเหมาะสม  

ไมสามารถพัฒนาไดจริง และ/หรือ เปนการเก็บขอมูลแบบไมมีประโยชน   

  - การดําเนินงานตามยุทธศาสตรสวนมาก ถายทอดใหกับผูบริหารหรือหัวหนา

หนวยงานเทานั้น แตผูปฏิบัติไมไดรับการถายทอดตอ ทําใหเกิดกระบวนการทํางานท่ีไมเต็มประสิทธิภาพ 

ไมเกิดจากลางข้ึนบน 
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  - ผูบริหารควรมีนโยบายท่ีตรงกับความเปนจริงของสภาพแวดลอม/ศักยภาพ

ทางการศึกษาของมหาวิทยาลัย เนนศักยภาพท่ีแทจริงของมหาวิทยาลัยมากกวาการตามกระแส 

ของมหาวิทยาลัยอ่ืน ท่ีมีทุนและศักยภาพเหนือกวาในดานท่ีเราไมถนัด 

2) ดานการบริการจัดการ 

  - ภาระงาน/รูปแบบงาน ท่ีปฏิบัติไมเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงใหทันสมัย ข้ันตอน 

การทํางานราชการลาชา ซํ้าซอน ข้ันตอนมากเกินความจําเปน  

  - พนักงานมีภาระงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป หรือบางสวนก็นอยเกินไป 

ไมตรงกับแผนงานหรือหนาท่ีหลักของตน ทําใหไมสามารถทําหนาท่ีตนไดเต็มท่ี   

  - มหาวิทยาลัยพัฒนาการใชทรัพยากรไมคุมคา ไมพัฒนาปรับปรุงเทคโนโลยี เชน  

การพิมพเอกสารจํานวนมากเพ่ือประชุมสภามหาวิทยาลัย การตองแนบเอกสารแนบหรือหลักฐาน

จํานวนมากทุกครั้งเม่ือมีการปรับแผนโครงการ/การขยายเวลาวิจัย อีกท้ัง มีผูบริหารหลายฝายเกินไป

ผูบริหารบางทานไมใหความสําคัญในสวนงานของมหาวิทยาลัยเทาท่ีควร ปฏิบัติงานแบบผิวเผิน  

ไมมีความรูท่ีชัดเจน 

  - โครงการ/กิจกรรมสําหรับการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานมีจํานวนนอย ทําให

บุคลากรตองคนควาศึกษาเอง รวมท้ังไมมีการสงเสริมดานงบประมาณ 

  - อุปกรณการทํางานไมเปนปจจุบัน อีกท้ังตองจัดซ้ือตามระเบียบ ทําใหไดทรัพยากร

ท่ีไมตอบโจทยประสิทธิภาพการทํางาน เชน คอมพิวเตอรชา อุปกรณใชงานเสื่อมสภาพ หนวยความจํา

คอมพิวเตอรไมเพียงพอแตจัดซ้ือไมได เนื่องจากติดเง่ือนไขราชการ 

  - งบประมาณของมหาวิทยาลัย/คณะ พนักงานท่ัวไปไมสามารถแสดงผลการใชจาย

ใหตรวจสอบได อาจมีการนํางบประมาณไปใชแอบแฝงในรูปแบบโครงการ/ศึกษาดูงานตางประเทศ 

หรืออ่ืนๆ 

 - ควรมีการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ ท่ีชัดเจน ไมใชเพียงแตในรูปแบบคณะกรรมการ  

การจัดสรรงบประมาณเงินรายไดใหแกโครงการเพ่ือผูบริหาร ควรไดรับการตรวจสอบจากผูปฏิบัติ หรือ

นักศึกษาดวย 

5.3 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร สามารถอภิปรายผลการวิจัยได ดังนี้ 
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 1) วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวมอยูในระดับ 

มาก เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไวท่ีระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายรูปแบบ พบวา 

วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ยสูงกวาในทุกรูปแบบ อาจเปนเพราะ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ียังไมออกนอกระบบ สังกัด

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ซ่ึงพ้ืนฐานเดิมตั้งแตตน เปนการบริหาร

จัดการและดําเนินการโดยขาราชการ ทําใหรูปแบบการปฏิบัติงานอยูภายใตคําสั่งและกฏระเบียบ 

บุคลากรในองคกรมีบทบาทหนาท่ีและการดําเนินงานตองอิงตามหลักราชการ รวมท้ังการผูกโยง 

กับการบริหารจัดการตางๆของผูนํา การดําเนินงานตองอาศัยหลักฐานและข้ันตอนตามลําดับข้ันเพ่ือ

ใชในการกํากับ ตรวจสอบ และรายงานผลไปยังตนสังกัด ทําใหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน

โครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สอดคลองกับงานวิจัยของ ชิดชนก แตงออน (2557)  

ท่ีคนควาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

โรงพยาบาลวิภาวดีกับการแสดงพฤติกรรมดานสมรรถนะหลัก พบวา วัฒนธรรมองคกรในภาพรวม 

อยูในระดับมากทุกแบบ โดยการรับรูวัฒนธรรมองคกรแบบราชการมากท่ีสุด 

  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาตรงกับความเปนจริงในระดับ มาก ทุกขอ โดยประเด็น บุคลากร

ในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเร็จของงาน มีคาเฉลี่ยรายดานสูงท่ีสุด  

อาจเปนเพราะรูปแบบการทํางานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

สวนใหญ มีลักษณะท่ีเปนการปฏิบัติแตละสวนอยางชัดเจน ภายใตกฎระเบียบ ความรับผิดชอบหลัก

ข้ึนกับผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงานภายใน และการสั่งงานภายในตามลําดับข้ันผูบังคับบัญชา 

และบุคลากรสวนใหญทํางานประจํา (Routine) ทําใหรูปแบบการทํางานแตละข้ันตอนไมมีการสราง 

องคความรูใหมๆ หรือไมมีรูปแบบการปฏิบัติงานท่ีรองรับการปรับเปลี่ยนไดตลอด สอดคลองกับ  

จุลศักด์ิ ชาญณรงค (2557) ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรระบบราชการความเมตตา และ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับวัฒนธรรมองคกรระบบ

ราชการ ความเมตตา และคุณภาพชีวิตการทํางาน ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร อยูใน

ระดับสูง เม่ือแยกรายประเด็น ขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานครมีวัฒนธรรมองคกรในระบบราชการ

ในดานลักษณะการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และมีวัฒนธรรมองคกรระบบราชการในดานลักษณะ 

ของสมาชิกภายในองคกรอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ท้ังนี้ ดวยเหตุผลท่ีวากลุมตัวอยางท่ีศึกษา 

ยังมีหนาท่ีภายใตกฏระเบียบอยูมาก แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

โดนจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามแนวทางระบบจําแนกตําแหนงใหมก็ตาม แตสายการบังคับ-
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บัญชาตามลําดับชั้นก็ยังคงมีลักษณะไมเปลี่ยนแปลง ตามท่ี Richard L. Daft (2003) กลาววา 

วัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบหรือวัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 

เปนวัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการ เพ่ือใหเกิด

ความม่ันคง เปนวัฒนธรรมท่ีสมาชิกในองคกรปฏิบัติตามนโยบายกฎระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติ 

ท่ีองคกรกําหนดไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตข้ันตอนการทํางานและโครงสรางสายการบังคับ

บัญชาท่ีชัดเจน มุงเนนดานวิธีการ ความสมเหตุสมผล ความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถ

ในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตางๆ เชนเดียวกับแนวคิดของ 

Max Weber (1992) (อางถึงในวิโรจน กอสกุล, 2564) ท่ีกลาววา ลักษณะองคกรแบบราชการ 

จะมีลําดับชั้นการบังคับบัญชา การทํางานท่ีมีกฎระเบียบท่ีชัดเจนในการดําเนินงาน มีการแบงงาน 

การทํางาน การปฏิบัติงานเปนไปตามกฎเกณฑและยังสอดคลองกับแนวคิดของ Cameron and 

Quinn (2011) (อางถึงในวันชัย ปานจันทร, 2560) วัฒนธรรมองคกรแบบ The Hierarchy (Control) 

Culture สงผลใหท่ีทํางานเปนสถานท่ีท่ีเต็มไปดวยกฎระเบียบ และหัวใจของวัฒนธรรมองคกร คือ 

การทําใหการดําเนินการขององคกรเปนไปอยางราบรื่น โดยความมุงหมายระยะยาว คือ ความม่ันคง 

ความเปนไปในลักษณะท่ีคาดการณลวงหนาได และความมีประสิทธิภาพ แตวัฒนธรรมองคกรนี้ 

มีขอจํากัด เนื่องจาก กฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนทางการ ยิ่งองคกรมีความเปนทางการมากเทาไหร 

จะยิ่งเปนอุปสรรคตอประสิทธิผลมากข้ึน เพราะ ผูบริหารซ่ึงอยูใตโครงสรางท่ีมีแบบแผนจะกระทํา 

ทุกสิ่งโดยยึดระเบียบ “ตามตัวอักษร” 

 2) ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม  

อยูในระดับ มาก เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีต้ังไวท่ีระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ความพรอมดานบุคลากร เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สอดคลองกับ กาญจนา เจริญรุง (2561) 

ศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการและระดับประสิทธิผลองคการ รวมถึงความสัมพันธ

ระหวางความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการของพนักงานกับประสิทธิผลองคการของ บริษัท ไทย- 

น้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) พบวา สวนใหญมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการในภาพรวม 

อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีคาเฉลี่ยสูงสุดอันดับแรกคือ ความพรอมดานทักษะ 

ความรูความสามารถของพนักงาน และ อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล (2559) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และ พฤติกรรมตอตาน

การปฎิบัติงานโดยมีทุนทางจิตวิทยาเปนตัวแปรกํากับ พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

มีคาเฉลี่ยในระดับสูง ซ่ึงบุคลากร ถือเปนหัวใจหลักท่ีทําใหเกิดเปนองคกรข้ึน บุคลากรท่ีมีการพัฒนา

ตนเองอยูตลอดเวลานั้น จะมีความพรอมตอการแขงขัน และจะเปนบุคคลท่ีพรอมรับมือกับ
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การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา หนวยงานหรือองคกรท่ีมีพนักงานเหลานี้ก็จะมีความเจริญกาวหนาไป

ดวย เชนเดียวกัน หากบุคลากรขาดความพรอมหรือมีระดับความพรอมนอย อาจเกิดการตอตาน 

การเปลี่ยนแปลงข้ึน และเนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเปนสถาบันอุดมศึกษา 

โดยบทบาทหนาท่ีหลักในการดําเนินภารกิจสําคัญ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัยและพัฒนา  

การบริการทางวิชาการ และการทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยจึง

จําเปนตองมีการปรับตัวใหทันตามนโยบายและเทคโนโลยีท่ีเปนปจจุบัน โดยเฉพาะสายวิชาการ 

จึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองเพ่ือนําความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานรวมถึง

ถายทอดใหแกนักศึกษา การพัฒนาตนเองตลอดเวลานั้น จึงเปนสิ่งท่ีจําเปนอยางยิ่งท่ีบุคลากร 

ของมหาวิทยาลัยควรถือปฏิบัติ เพ่ือใหมีทักษะ ความรู ใหทันตอปจจุบัน ตามท่ี ปณิธี อําพนพนารัตน 

(2558) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผลการทดสอบสมมติฐาน 

บุคลากรสายวิชาการในกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบวา ตําแหนงทางวิชาการสงผล 

ตอความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

 3) วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความสัมพันธกับ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ี .01 เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับ มาก อาจเปนเพราะ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบดวย 9 คณะ 4 ศูนย ซ่ึงแตละคณะหรือ 

ศูนยตางๆ มีการบริหารตามลําดับหรือรูปแบบของตนภายใตยุทธศาสตรและการบริหารจัดการ 

ของมหาวิทยาลัย ทําใหรูปแบบวัฒนธรรมกับความพรอมของแตละศูนยอาจแตกตางกัน หรือ 

อาจกลาวไดวามีวัฒนธรรมยอยของแตละหนวยงานแตกตางกัน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงใดๆในองคกรนัน้ 

รูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตละรูปแบบยอมสงผลตอความพรอมของการเปลี่ยนแปลงองคกรตางกัน 

ดังท่ี Gordon (1999) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีรวมเอา

ขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

สอดคลองกับ ณรงควิทย แสนทอง (2553) ท่ีไดกลาววา วัฒนธรรมองคกร เปนเอกลักษณเฉพาะ 

ของคนในองคการนั้น ๆ เปนพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมีความแตกตางจากองคการอ่ืน และ

ลักษณะรวมนี้จะตองเอ้ือและสงเสริมใหองคการเดินไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวดวย 

และจากผลความสัมพันธ พบวา คูความสัมพันธท่ีมีคามากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม กับ ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานบุคลากร ซ่ึงสามารถ

อนุมาณไดวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในดาน
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บุคลากรมากท่ีสุด เม่ือเทียบกับดานอ่ืนๆ ดังนั้น วัฒนธรรมองคกรท่ีบุคลากรสวนใหญถือปฏิบัติ 

จึงสงผลตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครอยางมาก 

ดังท่ี Weiner (2009, อางถึงใน อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล,2559) กลาวถึง ทฤษฎีของความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลง กลาวโดยสรุปไดวา ถาพนักงานมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง องคกรก็จะเริ่ม

ริเริ่มเปลี่ยนแปลงองคกร พนักงานจะเพ่ิมความพยายาม และสรางพฤติกรรมใหความรวมมือตอองคกร 

ในการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน และสอดคลองกับ ธิดากานต สินจิตร (2565) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีสงผลตอการทํางานของขาราชการทหาร สังกัดกรมเสมียนตรา สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ระบุ

วา จากการสัมภาษณวัฒนธรรมองคกรท้ัง 4 รูปแบบสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการ

ทหาร สังกัดกรมเสมียนตรา เชนเดียวกับ ชลภัสสรณ สิทธิวรงคชัย และคณะ (2560) ท่ีศึกษา

ความสัมพันธของการเปลี่ยนแปลงองคกรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย บนพ้ืนฐานของแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองคกรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

พบวา คนหรือทรัพยากรมนุษยเปนสวนท่ีมีบทบาทและเปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะขับเคลื่อนให

องคกรบรรลุเปาหมายในการเปลี่ยนแปลงได ดังนั้น เม่ือองคกรมีการเปลี่ยนแปลงยอมตองคํานึงถึง

บทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ังในฐานะท่ีจะเปนผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองคกร และ

ในฐานะท่ีจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคกร และตามแนวคิดของ Armenakis, Harris and 

Mossholder (1993, อ างถึงใน อาภาพร ต้ังภักดีตระกูล, 2559) ไดกล าวว าความพรอมตอ

การเปลี่ยนแปลง เปนสิ่งท่ีแสดงถึงความสามารถทางสติปญญาในการแสดงออกถึงพฤติกรรมตอตาน

และพฤติกรรมสนับสนุนความพยายามในการเปลี่ยนแปลง โดยเรียกวา การรับรูความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล ซ่ึงมีลักษณะคลายกับ โมเดลของ Lewin (1951, อางถึงใน Cummings 

and Worley, 2008) ในข้ันตอนการละลายพฤติกรรม (unfreezing) ท่ีอธิบายถึงความเชื่อและทัศนคติ

ของพนักงานในองคกรท่ีเปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงการรับรูของพนักงานใน

การเปลี่ยนแปลง จะเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพขององคกรวามีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีจะเกิดข้ึนหรือไมอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมความเชื่อ ทัศนคติ ของบุคลากรในองคกร มีความสัมพันธ

ตอการเปลี่ยนแปลงองคกรไมวาองคกรนั้นๆจะมีรูปแบบวัฒนธรรมแบบใด การเปลี่ยนแปลงองคกร

ของแตละองคกรจึงจําเปนตองศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรนั้น ๆ ดวย ตามท่ี จิระพงค เรืองกุน 

(2556) ไดกลาววา “การเปลี่ยนแปลงองคกรเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกองคกร ปจจัยท่ีตองคํานึงถึงเปนสิ่งแรก คือ ตองใหความสําคัญกับคนในองคกร 

โดยจะตองพัฒนาทักษะและทัศนคติท่ีจําเปนกอนท่ีจะมีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนการสรางความพรอม 

ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการเปลี่ยนแปลงองคกรนั้นประสบความสําเร็จ”  
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5.4 ขอเสนอแนะการวิจัย 

 5.4.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน

โครงสรางและกฎระเบียบมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบนี้  

มีท้ังขอดีและขอเสีย ซ่ึงถาพิจารณาตามความตองการในการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันนั้น การท่ี

องคกร ๆ หนึ่งจะสามารถพรอมตอบรับการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนรูปแบบตาง ๆ เพ่ือรองรับ

การเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็วนั้น องคกรจําเปนตองมีความยืดหยุนสูง มีนโยบายและองคประกอบ

หลาย ๆ ดานท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน  

  2) การท่ีองคกรดําเนินงานภายใตสภาพแวดลอม บริบบทท่ีมุงเนนแตความม่ันคง  

ยึดติดท่ีรูปแบบการบริหารจัดการแบบข้ันตอน ยอมเปนจุดออนท่ีสงผลตอความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย และจากผลวิจัยแยกเปนรายขอ พบวา ประเด็นขอคําถาม 

“บุคลากรในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเร็จของงาน” มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

ชี้ใหเห็นวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ใหความสําคัญกับข้ันตอนและกฎระเบียบเปนอยางมาก ซ่ึง

การท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจะกาวสูความพรอมในการเปลี่ยนแปลงตอไปไดนั้น 

มหาวิทยาลัยจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีความยืดหยุนในดานตางๆ อาทิ การพิจารณาปรับเปลี่ยนหรือ 

ลดข้ันตอนกระบวนการทํางานใหยืดหยุน สรางทัศนคติท่ีใหบุคลากรมุงเนนผลสําเร็จควบคูไปกับ 

การทํางานตามระเบียบท่ีควรปฏิบัติสําคัญ สงเสริมแนวทางการปฏิบัติงานท่ีมีท่ีการตอบสนอง 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก เชน สนับสนุนและใหรางวัลกับผลงานนวัตกรรมและ

ความกลาเสี่ยงท่ีนํากระบวนการใหม ๆมาใช สนับสนุนใหมีกลไกและกิจกรรมตางๆ ขององคกร 

ท่ีสามารถตอบสนองเปาหมายขององคกร สนับสนุนใหมีความรวมมือระหวางหนวยงาน รวมท้ังการเพ่ิม

ทักษะความสามารถใหเหมาะสมกับการทํางานใหรวดเร็วและยืดหยุน สนับสนุนใหบุคลากรมีทักษะ

อ่ืนๆ ท่ีจําเปนนอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจํา เปนตน 

  3) จากผลการวิจัยความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนครรายดาน พบวา ดานผูนําและนโยบาย มีความพรอมอยูในระดับปานกลางเทานั้น 

ซ่ึงภาวะหรือคุณสมบัติของผูนําถือเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวกําหนดหรือสงเสริมใหมหาวิทยาลัย

สามารถประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนท่ีไดตั้งเปาหมายไว ผูนําท่ีมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

จึงตองมีวิสัยทัศนท่ียาวไกล สามารถประเมินสถานการณขององคกรไดวาในอนาคตจุดยืนขององคกร

จะอยูท่ีใด และจะทําอยางไรถึงจะไปถึงตรงจุดนั้น อีกท้ังตองสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหไดมีโอกาส
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ในการแสดงความสามารถ และตองสามารถสรางแรงบันดาลใจ โนมนาวใจผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน

ใหกับองคกรได อาจเปนตัวอยางในการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากข้ึน 

โดยไมเปนคนยึดติดกับสถานะข้ันตอนท่ีมากเกินไป มุงสนใจไปท่ีงานหรือผลงานท่ีมีความสําคัญ

มากกวา  

  4) ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ เม่ือพิจารณาหัวขอนี้ในประเด็นยอย ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด (มีความพรอมนอย) คือ “องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม 

โปรงใส ตรวจสอบได” แสดงใหเห็นถึงแนวคิดของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารจัดการดานงบประมาณ

ของมหาวิทยาลัย ดังนั้น ผูบริหารหรือผูท่ีเก่ียวของอาจมีการทําความเขาใจหรือเปดโอกาสใหบุคลากร

ไดแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ หรือเปดเผยการใชจายงบประมาณในภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

ในแตละรอบอยางท่ัวถึง เพ่ือใหทราบถึงสถานการณทางการเงินและแนวโนมความเปนไปได เพ่ือเปน

ขอมูลในการรวมพัฒนาดานตางๆรวมกัน และนอกจากประเด็นดานงบประมาณแลว ควรมี 

การพิจารณาเรื่องของเทคโนโลยี ท่ีใชในมหาวิทยาลัยใหมีความพรอมและคลองตัวเพ่ิมมากข้ึนดวย 

เชน ควรมีการสํารวจความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีในปจจุบันวาสามารถตอบโจทยการ

ปฏิบัติงานและมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงดานตางๆหรือไม เหมาะสมกับคุณลักษณะงานของแต

ละหนวยงานมากนอยเพียงใด อาทิ เครื่องคอมพิวเตอรท่ัวไปตามมาตรฐานครุภัณฑท่ีกรมบัญชีกลาง

กําหนด อาจไมตอบโจทยการใชงานท่ีตองการการประมวลผลมาก หรือระบบคอมพิวเตอรท่ีลาสมัย 

ก็สงผลตอการปฏิบัติงานไดเชนกัน รวมไปถึงการท่ีมีเทคโนโลยีอยูแลวแตไมมีการนํามาใชใหเกิด

ประสิทธิภาพเนื่องจากผูใชงานอาจไมมีความสามารถในการใชงานเปนตน 

  5.4.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 

  1) การวิจัยครั้งตอไปควรมีการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางใหมากข้ึน และศึกษา

ขอมูลวัฒนธรรมองคกรตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเปนรายหนวยงาน เพ่ือใหทราบถึงวัฒนธรรม

องคกรและความพรอมของหนวยงานยอย เพ่ือนํามาพิจารณาปรับปรุงหรือเสริมวัฒนธรรมดานท่ี

สงผลตอความพรอมเขาไปเพ่ือใหหนวยงานนั้นๆมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในระดับท่ีมากข้ึน 

และสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาของวัฒนธรรมภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

  2) การหาความสัมพันธระหวางตัวแปร อาจทําการศึกษาในเชิงลึกมากข้ึน 

  3) การนําผลการวิจัยไปใชในครั้งตอไป อาจนําผลท่ีไดไปวิจัยในรูปแบบผสมผสาน 

สําหรับตอยอดและวิเคราะหประเด็นท่ีสําคัญตอการพัฒนาตอไป 
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แบบสอบถามสําหรับโครงการวิจัยสถาบัน 

เร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปล่ียนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

 

คําช้ีแจง   

 1. แบบสอบถามนี้สรางข้ึนเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
ราชมงคลพระนคร และระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร   
   2. แบบสอบถามนี้ใชเพ่ือการศึกษาเทานั้น ผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปนความลับและวิเคราะห 
นําเสนอขอมูลในภาพรวม โดยจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีและสถานภาพของทาน 
แตประการใด  
    3. แบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
     ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
     ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร 

ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลง ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี ราชมงคลพระนคร 

ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  
4. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ เพ่ือใหผลของการศึกษาสามารถ

นําไปใชประโยชนในการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป 
 
 
 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี  
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
นางสาวพิรุฬหภัค  เนตรสืบสาย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 

เพศ  � ชาย   � หญิง 

อายุงาน  � นอยกวา 5 ป  � 5 - 15  ป  

    � 16 - 20 ป   � มากกวา 20 ป 

ระดับการศึกษา  � ต่ํากวาปริญญาตรี � ปริญญาตรี  � สูงกวาปริญญาตรี 

สายงานท่ีปฏิบัติ  � สายวิชาการ  � สายสนับสนุน 

 
ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด  

โดยมีเกณฑดังนี้  

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
เห็นดวยในระดับ 

5 4 3 2 1 

2.1 วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปล่ียนแปลง 

- องคกรของทานมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง      

- องคกรของทานใหความสําคัญกับกลยุทธเพ่ือการพัฒนา ปรับปรุง 
ใหเกิดสิ่งใหมๆ 

     

- ผูนําในองคกรของทานมีวิสัยทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน  
ทันตอสภาวการณปจจุบัน 

     

- ผูนําในองคกรของทานแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพทางการแขงขัน 
ท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ 

     

- บุคลากรในองคกรของทานมีโอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรค 
อยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
เห็นดวยในระดบั 

5 4 3 2 1 

2.2 วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 

- องคกรของทานมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายความสําเร็จ 
ท่ีสามารถวัดไดจริง 

     

- องคกรของทานมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขันเพ่ือความสําเร็จ 
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

- ผูนําในองคกรของทานมีความริเริ่มสรางสรรค มุงม่ัน  
สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายได 

     

- ผูนําในองคกรของทานเปนนักจัดการท่ีมีการวางแผนงาน 
ท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสําเร็จของงานได 

     

- บุคลากรในองคกรของทานมีความมุงมานะ กระตือรือรน  
เพ่ือใหงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค 

     

2.3 วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม   

- องคกรของทานมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากรมีความเปนกันเอง  
และเอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกันและกัน 

     

- องคกรของทานมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางานท่ียอมรับ 
ความคิดเห็นตามหลักประชาธิปไตย 

     

- องคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด 
แผนปฏิบัติงานรวมกัน 

     

- ผูนําในองคกรของทานใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียม      

- บุคลากรในองคกรของทานใหความสําคัญกับการรวมมือ 
ในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของหนวยงาน 

     

- บุคลากรในองคกรของทานมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย      

2.4 วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

- องคกรของทานใหความสําคัญกับความม่ันคง สวัสดิการ และวิธีปฏิบัต ิ      

- องคกรของทานใหความสําคัญกับโครงสราง และแบบแผนท่ีชัดเจน      

- องคกรของทานมีข้ันตอนในการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรชัดเจน 
เปนรูปธรรม 

     

- ผูนําในองคกรของทานยึดม่ันตอลําดับชั้นหลักการ และมาตรฐานท่ีตั้งไว      

- บุคลากรในองคกรของทานยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ  
มากอนความสําเร็จของงาน 
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ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด  

โดยมีเกณฑดังนี้  

 

ความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
เห็นดวยในระดบั 

5 4 3 2 1 

3.1 ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 

- องคกรของทานมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน ลําดับชั้นขององคกร
ไมซับซอน 

     

- องคกรของทานมีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม      

- องคกรของทานมีรูปแบบบริหารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม      

- องคกรของทานใหความสําคัญกับบุคลากรซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ 
ขององคกร 

     

- องคกรของทานมีกิจกรรม/การจัดการองคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
ใหทันตอเปลี่ยนแปลง 

     

3.2 ดานผูนําและนโยบาย 

- ผูนําในองคกรของทานมีความสามารถ เปนนักคิด วิเคราะห และมีทักษะ
หลายดาน     

     

- ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็นและใสใจในกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

     

- ผูนํามีนโยบายในการสรางแรงจูงใจใหคนในองคกรเพ่ือนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 

     

- ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตัวเพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลง      

- ผูนําในองคกรของทานไดรับการยอมรับจากคนในองคกร      
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ความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
เห็นดวยในระดบั 

5 4 3 2 1 

3.3 ดานบุคลากร 

- บุคลากรในองคกรมีการรับรู และเห็นความเหมาะสมท่ีองคกร 
ตองเปลี่ยนแปลงและมีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

     

- บุคลากรในองคกรมีความสามารถในการแกปญหา การใชเหตุผล  
และมีความคิดสรางสรรค 

     

- บุคลากรในองคกรไดรับการฝกฝนหรืออบรมเพ่ิมความรูใหพรอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

     

- บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเชื่อ ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน
ขององคกร 

     

- บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีม และทํางานกับผูอ่ืน 
ไดอยางเปนมืออาชีพ 

     

- บุคลากรในองคกรพรอมยอมรบัและทําความเขาใจกับ คาตอบแทนหรือ
สวัสดิการท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

     

3.4 ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 

- องคกรมีการจัดสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงาน อยางเหมาะสม เพียงพอ      

- องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา ปรับเปลี่ยน เทคโนโลยีดานตางๆ 
เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน  

     

- องคกรใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรใหเกิดความคุมคา 
ในทุกดาน 

     

- องคกรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
ในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม 

     

- องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม โปรงใส 
ตรวจสอบได 

     

 
ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
ประวัติผูเช่ียวชาญ 
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ประวัติผูเชี่ยวชาญ 

 รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร มีผูเชี่ยวชาญ ดังนี้ 

1) ผศ.ดร.สมพงษ  อัศวริยธิปติ 

อาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สถาบันเทคโนโลยีการบินและอวกาศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

ประวัติการศึกษา 

- D.Sc. (International Service Business Management)  

North Eastern University 

- บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต     

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

- ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การจัดการอาชีวศึกษา)   

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

- อนุปริญญาโท (หลักสูตรและการสอน)  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

- บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการธุรกิจบริการ)  

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

- บริหารธุรกิจบัณฑิต (การตลาด)      

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร   

2)   นายเชาวฤทธิ์  สุขรักษ 

 อํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

ประวัติการศึกษา 

- วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต (วิศวกรรมการวัดคุม)   

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

- วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (วิศวกรรมการวัดคุม) 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
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 3) นางสาวเรณู เหมือนเอ่ียม 
  บุคลากรชํานาญการ 

ประวัติการศึกษา 

- บริหารธุรกิจบณัฑิต (ระบบสารสนเทศ)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

- รัฐศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)  

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 4)  นายนรรธพงศ ใครเครือ 
  นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ 

ประวัติการศึกษา 

- ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร   

มหาวิทยาลัยบูรพา 

- ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

- รัฐศาสตรบัณฑิต แขนงวิชาทฤษฎีและเทคนิคทางรัฐศาสตร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามโครงการวิจัยสถาบัน 
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ประวัติผูวิจัย 

ช่ือ – ช่ือสกุล             นางสาวพิรุฬหภัค  เนตรสืบสาย 

วัน เดือน ป เกิด            16  พฤษภาคม  2533 

ประวัติการศึกษา             
ระดับปริญญาโท  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  

สาขาคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี ป 2557 

ระดับปริญญาตรี  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สาขาวิทยาการคอมพิวเตอรประยุกต-มัลติมีเดีย   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ป 2555 

ประวัติการทํางาน   
ป 2555 - 2557 พนักงานวางแผนการขายและพัฒนาผลิตภัณฑภายในประเทศ 

บริษัท J.J. Gifts & Toys จํากัด 
ป 2557 - 2558 เลขานุการผูอํานวยการ 

โรงเรียนศึกษานารี 
ป 2558 - 2559 ผูชวยผูจัดการ 

บริษัท J.J. Gifts & Toys จํากัด 
ป 2559 - ปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ประสบการณการทําวิจัย  
ป 2560 หัวหนาโครงการวิจัยสถาบัน เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนา

มหาวิทยาลัยสูการเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล    
ป 2563   หัวหนาโครงการวิจัยสถาบัน เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลใหนักศึกษา

ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร ไมสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลา 

 ท่ีหลักสูตรกําหนด 
ป 2564 หัวหนาโครงการวิจัยสถาบัน เรื่อง การศึกษาแผนยุทธศาสตร

เพ่ือพัฒนาศักยภาพงบประมาณรายจายประจําป กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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