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กติติกรรมประกาศ 

 
  แขวง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  เ ป ็ น ห น่ ว ย ง า น ร า ช ก า ร ห นึ่ ง ท ี่ มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น
เ ป ็นระบ บ ราชก ารใ หม ่โ ดย ย ดึก รอบ แนวท างป ฏบิ ัตติามมาตรา 3 /1 แ ห่ ง พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ ร ะ เ บ ี ย บ
บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร แ ผ่ น ด ิ น  พ . ศ . 2 534 แ ล ะ แ ก ้ ไ ข เ พ ิ่ ม เ ติ ม  ( ฉ บ ั บ ท ี่  5)  พ ร ะ ร า ช ก ฤ ษ ฎี ก า ว ่ า ด ้ ว ย
ห ล ั ก เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ ว ิ ธ ี ก า ร บ ริ ห า ร ก ิ จ ก า ร บ ้ า น เ มื อ ง ท ี่ ด ี  พ . ศ . 2 546 แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม ่
ซ ึ่ ง ส ่ ง ผ ล ใ ห้ เ ก ิ ด ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ใ น ห ล า ย ๆ  ด ้ า น  ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  โ ด ย เ ฉ พ า ะ อ ย ่ า ง ย ิ่ ง
ว ัฒนธ รรมก ารท ํางานใ นองค ก์ ร  
 ก า ร ว ิ จั ย ค รั้ ง นี้  ผู้ ว ิ จั ย จึ ง ต้ อ ง ก า ร ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร
ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  เ พ ื่ อ ใ ช้ เ ป ็ น แ น ว ท า ง ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น            
ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ท ี่ มี อ ย ู่ แ ล ้ ว แ ล ะ ก ํ า ล ั ง จ ะ มี ก า ร พ ั ฒ น า ต่ อ ไ ป        
ใ น อ น า ค ต ก า ร ด ํ า เ นิ น ก า ร ว ิ จั ย ค รั้ ง นี้ ส า ม า ร ถ เ ป ็ น ไ ป ต า ม ก ํ า ห น ด ข อ ง แ ผ น ก า ร ด ํ า เ นิ น ง า น ว ิ จั ย    
โ ด ย ไ ด ้ รั บ ค ว า ม ก รุ ณ า จ า ก  ด ร . ส ุ น ท ร  ค ล ้ า ย อ่ํ า  อ า จ า ร ย ์ ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย พ ะ เ ย า  ด ร . บ ร ร จ ง  ไ ช ย ริ น
ค ํา อาจารย ม์หาว ทิ ย าล ัยพะเ ย า และนาย ธ รีท ัศน ์ ชัยจริารัตน ์ผู้อํานว ย ก า ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  
( ป ั จ จุ บ ั น เ ป ็ น ผู้ อํ า น ว ย ก า ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง น่ า น ท ี่  2 )  ท ี่ ใ ห้ ค ว า ม ก รุ ณ า ใ น ก า ร เ ป ็ น ผู้ เ ช่ี ย ว ช า ญ         
ใ น ก า ร ช่ ว ย ช้ี แ น ะ เ นื้ อ ห า แ ล ะ ต ร ว จ ส อ บ ค ุ ณ ภ า พ เ ค รื่ อ ง มื อ ใ น ก า ร ว ิ จั ย จ น ค ร บ ถ ้ ว น ส ม บ ู ร ณ์  ไ ด ้ รั บ
ความอนุ เคราะห์ อย ่ างด ี ย ิ่ งจากข้ าราชการ ล ู กจ้ างประจํ า และพนั กงานราชการแขวงการทางพ ะ เ ย า
ท ุก ท า่นท ี่ก รุณาตอบ แบ บ สอบ ถ าม จนงานวจิัยนี้ล ุลว่งไ ป ดว้ย ด ี
 ท ้ า ย ส ุ ด นี้ ผู้ ว ิ จั ย ข อ ข อ บ พ ร ะ ค ุ ณ ผู้ ช่ ว ย ศ า ส ต ร า จ า ร ย ์ ม น ต ร า  พ ง ษ ์ นิ ล  อ า จ า ร ย ์ ท ี่ ป รึ ก ษ า
ก ารศกึ ษ าค น้คว า้ด ว้ย ตัวเ องครัง้นี้ ตลอดจนขอขอบ ค ุณบ ุคคลและหนว่ ย ง า น ต่ า ง ๆ  ด ั ง ท ี่ ก ล ่ า ว ม า
ขา้งตน้ท ี่ไ ด ม้สี ว่นช่วย สนับ สนุนใ หก้ ารวจิัยคน้ควา้ดว้ย ตัวเ องครัง้นี้ส ําเ ร็จไ ดด้ว้ย ด ี
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การศกึษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากรของแขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม่ 
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ความเป็นมาของการทําวจัิย 

 ระบบราชการไทย มีพัฒนาการมาจากการปกครองในระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบันซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมในระบบศักดินา จากการท่ีเป็นระบบท่ีมีอายุยาวนานและม ี
การเปลี่ยนแปลงแบบช้าๆ ระบบราชการไทยจงึมปัีญหาสั่งสมไวม้าก เช่น ปัญหาเรื่องการทุจริตและประพฤติ
มชิอบในวงราชการ ปัญหาเรื่องขนาดของระบบราชการไทย ปัญหาเรื่องประสิทธิภาพในการบริหารราชการ 
ปัญหาการบริหารงานแบบรวมศูนย์อํานาจ ปัญหากฎ ระเบียบ เทคโนโลยี และวิธีปฏิบัติงานไม่ทันสมัย  
เป็นต้น ต่อมาเมื่อได้ปฏิรูประบบราชการ โดยยึดกรอบแนวทางปฏิบัติตามมาตรา 3/1 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกา 
วา่ดว้ยหลักเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกจิการบ้านเมอืงท่ีด ีพ.ศ. 2546 และการบริหารภาครัฐแนวใหม่ โดยยึด
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง ทําให้ข้าราชการกําลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในแง่การบริหารงานภาครัฐ
แนวใหม่ โดยมุ่งเน้นการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน มุ่งผลสัมฤทธ์ิ มี
ประสิทธิภาพและคุ้มค่า ลดขั้นตอนการทํางานและอํานวยความสะดวก ตอบสนองต่อความต้องการของ
ประชาชนเพื่อให้สามารถรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว สิ่งท่ีจะผลักดันให้องค์กร 
เกดิการเปลี่ยนแปลง คอื “วัฒนธรรมการทํางานในองคก์ร”  
 แขวงการทางพะเยาเป็นองค์กรหนึ่งท่ีมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานตามระบบราชการใหม ่
การเปลี่ยนแปลงดังกลา่วยอ่มสง่ผลกระทบต่อบุคลากรในสังกัดของแขวงการทางพะเยาอย่างแน่นอน จึงทํา
ให้ผู้ศึกษาซึ่งเป็นลูกจ้างช่ัวคราวในแขวงการทางพะเยาผู้หนึ่ง มีความสนใจท่ีจะศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการทํางานและวัฒนธรรมการทํางานของข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และพนักงานราชการ ท่ีปฏิบัติ
หน้าท่ีในฝ่ายต่างๆ ของแขวงการทางพะเยา ซึ่งได้รับผลจากการเปลี่ยนระบบราชการใหม่ ท่ีมีต่อ 
การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานและวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร รวมไปถึงศึกษาผลกระทบปัญหาและ
อุปสรรคตา่งๆ ท่ีเกดิขึ้น เพื่อให้ทราบถึงลักษณะของวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรของแขวงการทางพะเยา
ท่ีมตีอ่การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ์วัฒนธรรม และคา่นยิมใหมท่ี่พงึประสงคข์องคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ
ในระบบราชการใหม ่และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานของแขวงการทางพะเยา ตามระบบราชการใหม ่
ท่ีมอียูแ่ลว้และกําลังจะมกีารพัฒนาตอ่ไปในอนาคต  

 

วัตถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรของแขวงการทางพะเยา ต่อการทํางานในระบบราชการใหม่
 2. เพื่อศกึษาปัญหา และอุปสรรค ของวัฒนธรรมการทํางานในองคก์รของแขวงการทางพะเยากับ
ระบบราชการใหม ่



 

กรอบแนวคดิ 

 เพศ อายุ การศกึษา รายได ้สถานภาพในครอบครัว สถานภาพในหน่วยงาน อายุการทํางาน และ
ตําแหน่ง เป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีก่อให้เกิดวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของแขวงการทางพะเยาขึ้น 
เนื่องจากวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรนั้นเกิดมาจากการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองค์กร และ 
ไดย้ดึถอืปฏบัิตร่ิวมกันจนกลายเป็นวัฒนธรรมขององคก์รนัน้ๆ เมื่อในองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน
โดยใช้ระบบราชการใหม่ ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ความเข้าใจในบทบาทภารกิจใหม่ตามตําแหน่งหน้าท่ี  
การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะความรู้ให้บุคลากร ระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ และกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง และสภาพการทํางานในระบบราชการใหม่ท้ังในด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
การมีส่วนร่วม ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพ ความภาคภูมิใจและ 
ความผูกพันในองค์กร เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบราชการใหม่ขึ้น จึงส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานใน
องคก์รของบุคลากรของแขวงการทางพะเยา ในด้านความคิด, ความเชื่อ และค่านิยม พฤติกรรมการทํางาน
ของบุคลากร รูปแบบปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร ปัญหาของการทํางานในระเบียบตามระบบราชการใหม ่
และการยอมรับ/การตอ่ตา้น ตามแนวคดิวัฒนธรรมองคก์ร วา่วัฒนธรรมองคก์รเป็นปัจจัยสําคัญมากสําหรับ
การบริหารองคก์รใหเ้ขม้แข็งและประสบความสําเร็จ หากมเีหตกุารณท่ี์กระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรจะต้องมี
ผลกระทบต่อสถานภาพขององค์กรแน่นอน และแนวคิดการเปลี่ยนแปลง ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการท่ีเกิดขึ้น จากการท่ีองค์กรมีการปรับตัวตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น หากจะมีการเปลี่ยนแปลง 
สิ่งใดในองค์กรควรมีการวางแผนการเปลี่ยนแปลง และศึกษาผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น โดยเฉพาะม ี
การเปลี่ยนแปลงในระบบโครงสร้างและระบบการบริหารงาน 
 

วธิดีําเนนิการวจัิย 

 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษา ไดแ้ก ่บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ในปี 2554 ซึ่งมจีํานวนท้ังหมด
259 คน มขีา้ราชการ 30 คน พนักงานราชการ 7 คน ลูกจา้งประจํา 42 คน และลูกจา้งช่ัวคราว 180 คน 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ในปี 2554 ท่ีได้รับ 
ผลโดยตรงจากระบบราชการใหม ่ซึ่งมขี้าราชการ 30 คน พนักงานราชการ 7 คน และลูกจ้างประจํา 42 คน 
รวมเป็น 79 คน  
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถามซึ่งสร้างตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิด 
ท่ีกําหนด 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยนําข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม
สําเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งการนําเสนอออกเป็นลักษณะต่างๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูล 
ท่ีเกี่ยวกับขอ้มูลท่ัวไป ขอ้มูลเกี่ยวกับระบบราชการใหม่ ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานในระบบราชการใหม ่
วัฒนธรรมการทํางานในองค์กรในระบบราชการใหม่ และปัญหาและอุปสรรคของวัฒนธรรมการทํางาน 
ในองค์กรของแขวงการทางพะเยากับระบบราชการใหม่ ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยม ี
การนําเสนอขอ้มูลในรูปแบบคา่ร้อยละ, คา่เฉลีย่, สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา่ความถี ่

 

 



 

สรุปและอภปิรายผลการวจัิย 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุตั้งแต ่ 
51 ปี ขึ้นไป มีสถานภาพสมรส การศึกษาระดับต่ํากว่าปริญญาตรี มีอายุราชการตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป โดยเป็น
ลูกจา้งประจํา ตําแหนง่พนักงานบํารุงทาง และไดรั้บเงนิเดอืน 10,001 – 20,000 บาท 

 ผลการศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากรของแขวงการทางพะเยากับ 
ระบบราชการใหม่ ได้ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบราชการใหม่, สภาพการทํางานในระบบราชการใหม่
และวัฒนธรรมการทํางานในองคก์ร สามารถอภปิรายผลการศกึษาดังตอ่ไปนี้ 
 1) ความคดิเห็นเกี่ยวกับระบบราชการใหม่ โดยแยกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1.1) ด้านระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 1.2) ด้านความรู้ความเข้าใจ 
ในบทบาท ภารกิจใหม่ตามตําแหน่งหน้าท่ี โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
1.3) ดา้นกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
1.4) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะความรู้ให้บุคลากร โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง กล่าวโดยสรุปแล้ว บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจ 
ในระบบราชการใหม่ ท้ังกฎหมาย ระเบียบต่างๆ และ ระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ แต่ใน 
ด้านภารกิจหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติยังคงต้องได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานให้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความเขา้ใจในภารกจิใหมต่ามตําแหนง่หนา้ท่ีเพิ่มเตมิและตอ่เนื่อง  
 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานในระบบราชการใหม่ โดยแยกเป็น 5 ด้าน ได้แก ่ 
2.1) ดา้นลักษณะงานท่ีรับผดิชอบ โดยรวมกลุม่ตัวอยา่งไดแ้สดงความคดิเห็นอยูใ่นระดับมาก 2.2) ด้านความภาคภูมิใจ
และความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2.3) ด้านการมีส่วนร่วม
โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 2.4) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
ทางอาชีพในองค์กร โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 2.5) ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดกิาร โดยรวมกลุม่ตัวอยา่งไดแ้สดงความคดิเห็นอยูใ่นระดับปานกลาง กล่าวโดยสรุปแล้ว บุคลากร
ของแขวงการทางพะเยา สว่นใหญส่ามารถปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี แม้ว่าค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บจะไมค่อ่ยตรงตามความตอ้งการ แตส่ภาพการทํางานโดยรวมแล้วมีแนวทางการร่วมคิด ร่วมทํา และ
ร่วมรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ท่ีดีซึ่งกันและกันในหน่วยงาน มีความเข้าใจและยอมรับในความเปลี่ยนแปลง
ระบบราชการท่ีเกดิขึ้น หากเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดขีึ้น  
 3) ความคดิเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองคก์รในระบบราชการใหม่ โดยแยกเป็น 5 ด้าน 
ดังนี้ 3.1) ดา้นพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากร โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
3.2) ด้านการยอมรับ/การต่อต้าน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3.3)  
ด้านรูปแบบปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
3.4) ด้านความคิด, ความเชื่อ และค่านิยม โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
3.5) ดา้นปัญหาของการทํางานในระเบียบตามระบบราชการใหม่ โดยรวมกลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง กล่าวโดยสรุปแล้ว บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ส่วนใหญ่มีความเข้าใจและ
ยอมรับในความเปลี่ยนแปลงระบบราชการท่ีเกดิขึ้น หากเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดขีึ้น 



 

 4) ปัญหาและอุปสรรคของวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของแขวงการทางพะเยากับ 
ระบบราชการใหม ่สําหรับกลุม่ตัวอยา่งท่ีปฏบัิตงิานในแขวงการทางพะเยา สว่นใหญ่ สามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
ตามระบบการทํางานในระบบราชการใหม่ได้ หากเพียงแต่ผู้บริหารต้องส่งเสริมให้มีการอบรม เสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจในกฎระเบียบ โครงสร้าง อํานาจหน้าท่ี ระบบการทํางาน และวัฒนธรรมการทํางานของ
องคก์รใหมใ่หแ้กบุ่คลากรไดเ้ขา้ใจอยา่งชัดเจน 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ส่วนใหญ่มีความเข้าใจและยอมรับใน 
ความเปลี่ยนแปลงของระบบราชการท่ีเกิดขึ้น หากเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นขององค์กรและ 
ของบุคลากรเอง ท่ีจะทําให้สภาพการทํางานมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ควรมีรูปแบบหรือแรงจูงใจใน 
การกระตุ้นการทํางานโดยการให้รางวัลหรือสวัสดิการท่ีเป็นตัวสะท้อนให้เห็นความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน ท่ีมีแนวโน้มดีขึ้น และในส่วนของวัฒนธรรมการทํางาน การยึดติดวัฒนธรรมในระบบอุปถัมภ์เดิมๆ 
ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาให้มีลักษณะเป็นวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรสมัยใหม่ให้มากขึ้น  
ซึ่งสอดคล้องกับ สุกิติ มณเฑียรทอง (2539) สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรของข้าราชการกรมการปกครอง 
จังหวัดเชียงใหม่ สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ บุคลากรมีความเข้าใจและยอมรับใน 
ความเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกดิขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะ 

 แขวงการทางพะเยาควรมีการสร้างและหล่อหลอมวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรให้มีลักษณะ
สร้างสรรค์ โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและกันและมีลักษณะของการทํางาน 
ท่ีส่งผลให้บุคลากรในองค์กรประสบความสําเร็จ เพื่อเป็นแบบอย่างและแนวทางของบุคลากรรุ่นใหม่ให้
ทํางานร่วมกันอยา่งมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บริการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
สร้างความเชื่อมั่นในการใหบ้ริการงาน ใหค้ําปรึกษาอยา่งเท่ียงธรรมและเป็นอิสระ เพิ่มทักษะ ความสามารถ
และปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรของแขวงการทางพะเยาให้เป็นไปด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส  
มีคุณธรรม และบุคลากรทุกคนต้องได้รับการอบรมและพัฒนาในด้านทัศนคติ เพื่อปรับเปลี่ยนแนวคิด 
พฤตกิรรมตา่งๆ ในการทํางาน  
 การจัดการหรือการทําให้องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานขององค์กรจะกระทํา 
ไดส้ําเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับผู้นําขององค์กรนั้นเป็นสําคัญ ผู้นําจะต้องสร้างวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค์ด้วยการทํางาน
เป็นทีม เพื่อท่ีจะทําใหค้นในองคก์รมองไปในทิศทางเดยีวกัน ในการเสริมสร้างให้องค์กรของตนเองประสบความสําเร็จ
และกา้วหนา้เพื่อนําไปสูอ่งคก์รท่ีมปีระสทิธิภาพได ้
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ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ค ว า ม รู้ ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร  มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ด ้ า น ก ฎ ห ม า ย  
ระเ บ ยี บ  และขอ้บ ังค ับ ท ี่เก ี่ยวขอ้ง มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ ด ้ า น ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
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ด ้ า น ล ั ก ษ ณ ะ ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ  ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ด ้ า น ก า ร มี ส ่ ว น ร่ ว ม      
มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ด ้ า น ค ่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ ส ว ั ส ด ิ ก า ร มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น
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ท ํ า ง า น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ด ้ า น รู ป แ บ บ ป ฏิ ส ั ม พ ั น ธ ์ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร 
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ABSTRACT 

 
 This  s t u dy is  p ur po s e  t o  s t udy t he  o pin io ns  o f  P h a yao  Hig hwa ys  Dis t r ict  s t a ff 
a bo ut  t o  wo r k in t he  ne w bur e a ucr a cy a n d t o  s t udy t he  pr o ble m a nd o b s t r uct io n o f  
o r g a niza t io n cult ur e  i n P h a ya o  Hig hwa ys  Dis t r ict  wit h t he  ne w bur e a ucr a cy.  A  g r o up o f 
e xa mple s  o f  t his  s t udy co ns is t e d o f  79 r e s po nde n t s : g o v e r nme nt  o f f icia ls ,  g o v e r nme nt  
e mplo ye e s ,  a n d g o v e r nm e nt  a g e nt s . This  s t udy i s  co nd uct e d  by us ing  t h e  do cu me nt  
a na lys is  a nd q ua nt it a t iv e  a na lys is  wit h t he  de s cr ipt i v e  a nd r e f e r e nt ia l s t at is t ics  co mpr is i ng  
f r e que ncy,  pe r ce nt a g e ,  me a ns ,  a nd s t a nda r d de v ia t io n. Fr o m t he  s t udy co n cl ude d b y t he  
f o llo wi ng .  
 1. The  o pi nio n a bo ut  t he  ne w bur e a ucr a cy f o un d t ha t  t he  co g nit io n in t he  d ut y 
a nd ne w mis s io n by t he ir  r e s po ns ibil it ie s  wa s  in t he  hig h r a nk. The  s t a f f t ra ining  a nd s k ill  
de v e lo pme nt  wa s  in t he  me di um r a nk. The  la w a nd r e g ula t io n whi ch r e la t e d  wa s  in t he  
hig h r a nk. A n d t he  ne w ma na g e me nt  s ys t e m o f  t he  g o v e r nme nt  s e ct o r  was  in t he  hig h  
r a nk. 
 2 . The  o pinio n a bo ut  t he  wo r k co ndit io n in t he  ne w  bur e a ucr a cy f o und t ha t  the  
r e s po ns ibi lit y jo b de s cr ipt i o n wa s  i n t he  hig h  r a nk.  The  pa r t ici pa t io n wa s  in  t he  me diu m  
r a nk. The  pa yme nt  a nd w e lf a r e  wa s  in t he  me dium r a nk. The  o ppo r t un it y a nd pr o f e s s io na l 
a dv a nce me nt  wa s  in  t he  me di um r a n k. A n d t he  pr i de  a n d a f f il ia t io n wit h t he  a ut ho r it y wa s  
in t he  hig h  r a nk.  
 3. The  o p in io n a bo ut  t he  c o r po r a t e  cult ur e  in  t he  a ut ho r it y f o un d t ha t  t he  t ho u g ht , 
be lie f  a n d v a lue s  we r e  in  t he  me diu m r a nk.  The  s t a f f  wo r king  be ha v io r  wa s  in  t he  h ig h  



 

r a nk. The  s t a f f  int e ra ct io n pa t t e r n wa s  in t he  high r a nk. The  wo r king  pr o ble m by t he  
r e g ula t io n in t he  ne w b ur e a ucr a cy wa s  in t he  me di um r a nk. A nd t he  a cce pt a nce  /  
r e s is t a nce  wa s  in t he  h ig h r a nk. 
 4. The  pr o ble m a n d t he  o bs t r uct io n a bo ut  t he  cult ur e  o r g a niza t io n in P h a ya o 
Hig hwa ys  Dis t r ict  wit h t he  ne w bur e a ucr a cy f o und t ha t  The  P ha ya o  Hig hwa ys  Dis t r ict  is  a 
pa r t  o f  t he  De pa r t me nt  o f  Hig hwa ys  w hic h is  un de r  co nt r o l o f  t he  2nd D e pa r t me nt  o f  
Hig hwa ys  ( P hr a e )  a nd m us t  f o llo w t he  po l icy  f r o m t he  De pa r t me nt  o f  H ig h wa ys  ma in ly.  
M o s t  o ff ice r s  in t he  P ha yao  Hig hwa ys  Dis t r ict  ha d q uit e  lo ng  wo r king  a g e  t ha t t he  r e as o n 
o f  t he  pa t r o n-c lie nt  s ys t e m ha p pe ne d a nd  ma de  t h a t  cult ur e  o r g a niza t io n  f o r  a  lo ng  t i me . I f  
t he r e  we r e  s o me  cha ng e  in t he  s ys t e m in t he  a ut ho r it y,  it  wo ul d be  mo r e  e f f e ct  t o  t he  
cult ur e  o r g a niza t io n  i n t he  a ut ho r it y. 
 The  r e co mme n da t io n is  a l l  pe r s o nne l m us t  be  t r a ine d a nd de v e lo pe d t he  a t t itude  
t o  a djus t  t he ir  t ho ug h a nd be ha v io r s  in wo r king . T he  le a de r  ha s  t o  ma ke  the  de s ir a bl e  
cult ur e  by wo r king  a s  a  te a m in o r de r  t o le a d a ll the  pe r s o nne l in t he  a ut ho r it y be  in t he  
s a me  dir e ct io n f o r  s up po r t ing  t he  a ut ho r it y t o  be  s ucce s s ,  g o  f o r wa r d a nd le a d t o  be  t he  
e f f icie n cy a ut ho r it y.  
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บทท่ี  1 
 

บทน ํา 
 
ที่มาแล ะ ความ ส ําคัญ ขอ งป ัญ หา   

ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ไ ท ย  มี พ ั ฒ น า ก า ร ม า จ า ก ร า ก ฐ า น เ ด ี ย ว ก ั น  ค ื อ  ก า ร ป ก ค ร อ ง ใ น ร ะ บ อ บ
ส ม บ ู ร ณ า ญ า ส ิ ท ธ ิ ร า ช ย ์  ใ น ส มั ย ก รุ ง ส ุ โ ข ท ั ย แ ล ะ ก รุ ง ศ รี อ ย ุ ธ ย า ตั้ ง แ ต่ อ ด ี ต จ น ถ ึ ง ป ั จ จุ บ ั น  ใ น ข ณ ะ
นั้ น  ข้ า ร า ช ก า ร  บ ่ า ว ไ พ ร่  ต้ อ ง มี ส ั ง ก ั ด ใ น เ จ้ า ขุ น มู ล น า ย ชั ด เ จ น เ ป ็ น ค ว า ม จํ า เ ป ็ น อ ย ่ า ง ย ิ่ ง  เ ห ตุ ผ ล
เ พ ื่ อ ค ว า ม มั่ น ค ง ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร ห รื อ ก า ร ป ก ค ร อ ง ข อ ง รั ฐ  ต ล อ ด จ น ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า แ ล ะ
ความมั่นคงของป ัจเ จก บ ุคคลเ องด ว้ย ซ ึ่งเ ป ็นสว่นหนึ่งของว ัฒนธ รรมใ นระบ บ ศัก ดนิานั่นเ อง 

จ า ก ก า ร ท ี่ เ ป ็ น ร ะ บ บ ท ี่ มี อ า ย ุ ย า ว น า น แ ล ะ มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง แ บ บ ช้ า ๆ  ร ะ บ บ ร า ช ก า ร
ไ ท ย จงึมปี ัญหาส ั่งสมไ ว ม้าก  ซ ึ่งป ัญหาท ี่สําค ัญมดี ังนี้ ( ท พิย ว์รรณ บ อ่แก ว้,  2 547,  หนา้ 7-9)  

1. ป ัญหาเ รื่องก ารท ุจรติ แ ล ะ ป ร ะ พ ฤ ติ มิ ช อ บ ใ น ว ง ร า ช ก า ร  เ ป ็ น ป ั ญ ห า ห ล ั ก แ ล ะ เ รื้ อ รั ง
ท ี่ ส ะ ส ม ม า น า น  ไ ม่ อ า จ แ ก ้ ไ ข ไ ด ้ อ ย ่ า ง ร ว ด เ ร็ ว แ ล ะ เ บ ็ ด เ ส ร็ จ  ท ํ า ใ ห้ ภ า พ ล ั ก ษ ณ์ ข อ ง ร ะ บ บ ร า ช ก า ร
ไ ท ย ตดิอย ูก่ ับ ป ัญหาก ารท ุจรติคอรร์ัป ช่ันอย า่งแย ก ไ มอ่อก   

2 . ป ั ญ ห า เ รื่ อ ง ข น า ด ข อ ง ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ไ ท ย  ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ไ ท ย มี โ ค ร ง ส ร้ า ง ข อ ง 
สว่นราชก ารท ี่มขีนาด ใ หญ  ่ซ ับ ซ อ้น มอีัตราก ําล ังขา้ราชก ารเ ป ็ น จํ า น ว น ม า ก  ท ํ า ใ ห้ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร
มี ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ท ี่ ไ ม่ ค ล ่ อ ง ตั ว  ป ร ะ ส บ ก ั บ ป ั ญ ห า ด ้ า น ค ่ า ใ ช้ จ่ า ย ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ท ี มี แ น ว โ น้ ม
เ พ ิ่ ม ส ู ง ขึ้ น ท ุ ก ป ี  ก ่ อ ใ ห้ เ ก ิ ด ภ า ร ะ ด ้ า น ง บ ป ร ะ ม า อ ย ่ า ง ไ ม่ ส ิ้ น ส ุ ด  แ ล ะ มี ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ น
ก ารพ ัฒนาป ระเ ท ศด า้นอื่นๆ  อย า่งหลกี เ ล ี่ยงไ มไ่ ด ้ 

3. ป ั ญ ห า เ รื่ อ ง ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร  ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ไ ท ย  ถ ู ก ว ิ พ า ก ษ  ์
ว ิ จ า ร ณ์ ถ ึ ง ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น อ ย ู่ เ ส ม อ  เ มื่ อ เ ท ี ย บ ก ั บ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ใ น ภ า ค เ อ ก ช น  
ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ร า ช ก า ร ท ี่ ผ่ า น ม า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ไ ม่ มี ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ว ่ า ง า น นั้ น           
มปี ระส ทิ ธ ภิาพและป ระส ทิ ธ ผิลเ พ ยี งใ ด ขาดตัวช้ีว ัดใ นก า ร ด ํ า เ นิ น ง า น  ท ํ า ใ ห้ ไ ม่ ส า ม า ร ถ ว ิ เ ค ร า ะ ห์
ถ ึ ง ค ว า ม ค ุ้ ม ท ุ น แ ล ะ ผ ล ส ั ม ฤ ท ธ ิ์ ข อ ง ก า ร ด ํ า เ นิ น ง า น ข อ ง ส ่ ว น ร า ช ก า ร ไ ด ้ อ ย ่ า ง ชั ด เ จ น 
โ ดย ขณะ ท ี่ ป ร ะ ช า ช น ต้ อ ง ก า ร ไ ด ้ รั บ บ ริ ก า ร ส า ธ า ร ณ ะ จ า ก รั ฐ ท ี่ มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  มี ค ุ ณ ภ า พ  ร ว ด เ ร็ ว 
ความคาดหว ังของป ระชาชนโ ดย ท ั่วไ ป จงึตอ้งก ารเ ห็นภาพล ัก ษ ณใ์ หมข่องระบ บ ราชก ารไ ท ย  

4. ป ั ญ ห า ก า ร บ ริ ห า ร ง า น แ บ บ ร ว ม ศู น ย ์ อํ า น า จ  ก ล ่ า ว ค ื อ  ร า ช ก า ร บ ริ ห า ร ส ่ ว น ก ล า ง
ไ ดแ้ก  ่ก ระท รวง ก รม มคีวามความเ ขม้แข็ง ก ารบ รหิารงาน และก ารตัด ส ิ น ใ จ มี ล ั ก ษ ณ ะ ร ว ม ศู น ย ์
ไ ว ้ ท ี่ ส ่ ว น ก ล า ง ท ั้ ง ห ม ด  แ ม้ ว ่ า จ ะ มี ก า ร ม อ บ อํ า น า จ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ใ ห้ ก ั บ ร า ช ก า ร ส ่ ว น ภู มิ ภ า ค 
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ก ็ ต า ม แ ต่ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง ร า ช ก า ร ส ่ ว น ภู มิ ภ า ค ก ็ ย ั ง ไ ม่ ส า ม า ร ถ ใ ช้ อํ า น า จ ไ ด ้ เ ด ็ ด ข า ด  ห รื อ       
มี ค ว า ม อิ ส ร ะ ใ น ก า ร ตั ด ส ิ น ใ จ ไ ด ้ ม า ก นั ก ย ั ง ต้ อ ง ย ึ ด น โ ย บ า ย จ า ก ส ่ ว น ก ล า ง เ ป ็ น ห ล ั ก  ท รั พ ย า ก ร ใ น
ก ารบ รหิารส ว่นใ หญ จ่งึขึ้นอย ูก่ ับ ก ารจัดสรรจาก สว่นก ลาง 

5. ป ัญหาก ฎ ระเ บ ยี บ  เ ท ค โ นโ ลย  ีและวธิ ปี ฏบิ ั ติ ง า น ไ ม่ ท ั น ส มั ย  ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ภ า ค รั ฐ
เ ป ็ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น โ ด ย ย ึ ด โ ย ง ก ั บ ก ฎ ห ม า ย แ ล ะ ร ะ เ บ ี ย บ ต่ า ง  ๆ  เ ป ็ น จํ า น ว น ม า ก  ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ  
บ า ง เ รื่ อ ง เ ป ็ น อุ ป ส ร ร ค ต่ อ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ภ า ค รั ฐ แ ล ะ ไ ม่ ท ั น ส มั ย  น อ ก จ า ก นั้ น เ ท ค โ น โ ล ย ี ต่ า ง ๆ   
ท ี่ นํ า ม า ใ ช้ ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ย ั ง ข า ด ค ว า ม ท ั น ส มั ย เ มื่ อ เ ท ี ย บ ก ั บ ก า ร ด ํ า เ นิ น ง า น ข อ ง ภ า ค เ อ ก ช น 
ต ล อ ด จ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ภ า ย ใ ต้ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร เ ป ็ น ก า ร บ ริ ห า ร ท ี่ ต้ อ ง ป ฏิ บ ั ติ ต า ม ร ะ เ บ ี ย บ  
อ ย ่ า ง เ ค ร่ ง ค รั ด  ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ใ ห้ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ ก ั บ ก ร ะ บ ว น ก า ร ม า ก ก ว ่ า เ ป ้ า ห ม า ย  ท ํ า ใ ห ้
ก ารบ รหิารงานขาดความคล อ่งตัว 

6. ป ั ญ ห า ก ํ า ล ั ง ค น ภ า ค รั ฐ ไ ม่ มี ค ุ ณ ภ า พ  ก ํ า ล ั ง ค น ภ า ค รั ฐ ท ี่ มี อ ย ู่ ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร 
ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ข า ด ค ุ ณ ภ า พ  แ ล ะ มี ค ว า ม จํ า เ ป ็ น ต้ อ ง ไ ด ้ รั บ ก า ร พ ั ฒ น า ใ น ห ล า ย ๆ ด ้ า น  อ ย ่ า ง เ ร่ ง ด ่ ว น 
ก ํ า ล ั ง ค น ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ย ั ง ข า ด ค ว า ม ริ เ ริ่ ม ส ร้ า ง ส ร ร ค ์  แ ล ะ ย ึ ด ติ ด ก ั บ ก า ร ท ํ า ง า น แ บ บ เ ด ิ ม  ท ั้ ง นี้ อ า จ จ ะ
เ ป ็ น ผ ล ส ื บ เ นื่ อ ง ม า จ า ก ค ว า ม มั่ น ค ง ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร  ท ํ า ใ ห้ ก ํ า ล ั ง ค น ข อ ง ภ า ค รั ฐ ไ ม่ ม ี
ค ว า ม ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น  เ นื่ อ ง จ า ก อ ย ู่ ใ น ส ถ า น ะ ข อ ง ตํ า แ ห น่ ง ท ี่ มี เ ส ถ ี ย ร ภ า พ แ ล ะ
มั่นคงค อ่นขา้งส ูง 

7. ป ั ญ ห า ค ่ า ต อ บ แ ท น  แ ล ะ ส ว ั ส ด ิ ก า ร ท ี่ ไ ม่ เ ห ม า ะ ส ม  ข้ า ร า ช ก า ร เ ป ็ น ก ล ุ่ ม ค น ท ี่ มี ร า ย ไ ด ้
แ ล ะ ค ่ า ต อ บ แ ท น ค ่ อ น ข้ า ง ต่ํ า  เ มื่ อ เ ท ี ย บ ก ั บ บ ุ ค ค ล ก ล ุ่ ม อื่ น ๆ  ท ี่ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ใ น ภ า ค ต่ า ง ๆ  ท ั้ ง นี้ 
เ นื่องจาก ภาคราชก ารเ ป ็นองค ก์ รขนาด ใ ห ญ ่  ท ํ า ใ ห้ ก า ร ป รั บ ป รุ ง ค ่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ ส ว ั ส ด ิ ก า ร ท ํ า ไ ด ้
ค ่ อ น ข้ า ง ล ํ า บ า ก  เ นื่ อ ง จ า ก ภ า ค รั ฐ ต้ อ ง ใ ช้ ง บ ป ร ะ ม า ณ ด ํ า เ นิ น ก า ร เ ป ็ น จํ า น ว น ม า ก  ร ว ม ถ ึ ง
ค ่ า ต อ บ แ ท น ท ี่ ไ ด ้ รั บ ไ ม่ ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ก ล ไ ก ต ล า ด  ท ํ า ใ ห้ ร า ย ไ ด ้ ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ต่ํ า  แ ล ะ
ไ มส่ ัมพ ันธ ก์ ับ ภาวะค า่ครองชีพท ี่เพ ิ่มส ูงขัน้อย ูต่ลอดเ วลา 

8. ป ั ญ ห า ท ั ศ น ค ติ แ ล ะ ค ่ า นิ ย ม ท ั้ ง ห ล า ย  ร ะ บ บ ร า ช ก า ร เ ป ็ น ร ะ บ บ ท ี่ ใ ห้ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ  
ก ั บ ล ํ า ด ั บ ช้ั น ข อ ง ก า ร บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  ท ํ า ใ ห้ ข้ า ร า ช ก า ร ไ ม่ ก ล ้ า แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร 
ร ว ม ท ั้ ง ก า ร ท ี่ ต้ อ ง เ ค า ร พ ใ น ร ะ บ บ อ า ว ุ โ ส ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น  ท ํ า ใ ห้ ข้ า ร า ช ก า ร รุ่ น ใ ห ม่ ไ ม่ มี โ อ ก า ส 
แ ส ด ง ศั ก ย ภ า พ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ไ ด ้ อ ย ่ า ง เ ต็ ม ท ี่  ท ั ศ น ค ติ แ ล ะ ค ่ า นิ ย ม ด ั้ ง เ ด ิ ม ใ น ภ า ค ร า ช ก า ร ด ั ง ก ล ่ า ว 
จึ ง ไ ม่ เ ป ิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ มี ก า ร ส ่ ง เ ส ริ ม ค น เ ก ่ ง  ค น ด ี  ค น ท ี่ มี ค ว า ม รู้  แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ  ไ ด ้ ใ ช้ โ อ ก า ส      
ใ น ก า ร แ ส ด ง ศั ก ย ภ า พ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ไ ด ้ อ ย ่ า ง เ ต็ ม ท ี่ เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  ต ล อ ด จ น ข้ า ร า ช ก า ร มั ก เ ค ย ชิ น ก ั บ  
ร ะ บ บ ก า ร รั บ ค ํ า ส ั่ ง แ ล ะ นํ า ม า ป ฏิ บ ั ติ ม า ก ก ว ่ า ท ี่ จ ะ ค ิ ด ริ เ ริ่ ม แ ล ะ ส ร้ า ง ส ร ร ค ์  ร ว ม ท ั้ ง ข า ด ค ว า ม ก ล ้ า 
ท ี่จะโ ตแ้ย ง้เ มื่อเ ห็นว า่ค ําส ั่งนัน้ไ มถ่ ูก ตอ้ง หรอืก ารป ฏบิ ัตงิานนัน้ไ มเ่ หมาะสมท ี่จะป ฏบิ ัต ิ
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 ตอ่มาเ มื่อรัฐบ าล ไ ด ป้ ฏริูป ระ บ บ ร า ช ก า ร  โ ด ย ย ึ ด ห ล ั ก ก า ร ท ี่ ว ่ า รั ก ษ า ข อ ง เ ด ิ ม ท ี่ ด ี อ ย ู่ แ ล ้ ว
ป รั บ รื้ อ ข อ ง เ ก ่ า ท ี่ ล ้ า ส มั ย  ส ร้ า ง เ ส ริ ม ส ิ่ ง ใ ห ม่ ใ ห้ ท ั น โ ล ก  ท ั น เ ห ตุ ก า ร ณ์  แ ล ะ เ น้ น ก า ร ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ย ี
ส า ร ส น เ ท ศ  แ ล ะ ก า ร พ ั ฒ น า ค น ท ั้ ง ใ น ด ้ า น ท ั ก ษ ะ  ค ว า ม รู้  ค ว า ม ค ิ ด  ท ั ศ น ค ติ  ค ุ ณ ธ ร ร ม  เ พ ื่ อ ใ ห้ ไ ด ้
ค น ท ี่ มี ค ุ ณ ภ า พ  เ พ ร า ะ ค น ท ี่ มี ค ุ ณ ภ า พ จ ะ ส า ม า ร ถ ส ร้ า ง ส ร ร ค ์ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ ข อ ง อ ง ค ์ ก ร ไ ด ้ โ ด ย ง่ า ย   
โ ด ย มี เ ป ้ า ห ม า ย ส ํ า ค ั ญ เ พ ื่ อ ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ร า ช ก า ร ส า ม า ร ถ ต อ บ ส น อ ง ต่ อ ก า ร พ ั ฒ น า ป ร ะ เ ท ศ 
แ ล ะ ส า ม า ร ถ ใ ห้ บ ริ ก า ร แ ก ่ ป ร ะ ช า ช น ไ ด ้ อ ย ่ า ง มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  โ ด ย ย ึ ด ก ร อ บ แ น ว ท า ง ป ฏิ บ ั ต ิ
ต า ม ม า ต ร า  3 /1 แ ห่ ง พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ ร ะ เ บ ี ย บ บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร แ ผ่ น ด ิ น  พ . ศ . 2 534 แ ล ะ แ ก ้ ไ ข
เ พ ิ่ ม เ ติ ม  ( ฉ บ ั บ ท ี่  5)  พ ร ะ ร า ช ก ฤ ษ ฎี ก า ว ่ า ด ้ ว ย ห ล ั ก เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ ว ิ ธ ี ก า ร บ ริ ห า ร ก ิ จ ก า ร บ ้ า น เ มื อ ง ท ี่ ด  ี
พ.ศ.2 546 และก ารบ รหิารภาครัฐแนว ใ หม ่โ ดย ย ดึป ระชาชนเ ป ็นศูนย ก์ ลาง 

 ป ั จ จุ บ ั น ข้ า ร า ช ก า ร ก ํ า ล ั ง เ ผ ชิ ญ ก ั บ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ต่ า ง ๆ  ใ น แ ง่ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ภ า ค รั ฐ
แ น ว ใ ห ม่  โ ด ย มุ่ ง เ น้ น ก า ร บ ริ ห า ร ก ิ จ ก า ร บ ้ า น เ มื อ ง ท ี่ ด ี  เ พ ื่ อ ใ ห้ เ ก ิ ด ป ร ะ โ ย ช น์ ส ุ ข ข อ ง ป ร ะ ช า ช น  
มุ่ ง ผ ล ส ั ม ฤ ท ธ ิ์  มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ แ ล ะ ค ุ้ ม ค ่ า  ล ด ขั้ น ต อ น ก า ร ท ํ า ง า น แ ล ะ อํ า น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก  
ต อ บ ส น อ ง ต่ อ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ป ร ะ ช า ช น  โ ด ย เ ฉ พ า ะ อ ย ่ า ง ย ิ่ ง ก า ร ท ี่ มี ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล 
อ ย ่ า ง เ ป ็ น รู ป ธ ร ร ม แ ล ะ ส ม่ํ า เ ส ม อ  ข้ า ร า ช ก า ร จึ ง ต้ อ ง ป รั บ เ ป ล ี่ ย น ก ร ะ บ ว น ท ั ศ น์  พ ฤ ติ ก ร ร ม  
โ ด ย เ น้ น ใ ห้ ข้ า ร า ช ก า ร มี ว ิ ส ั ย ท ั ศ น์ ม อ ง ก า ร ณ์ ไ ก ล แ ล ะ เ ห็ น ค ุ ณ ค ่ า ข อ ง ก า ร ป ฏิ รู ป ร ะ บ บ ร า ช ก า ร  
ก ลา้นําและผล ัก ด ันก ารเ ป ล ี่ยนแป ลงใ หม่ๆ  ก ลา้ท ี่จะเ ป ล ี่ยนแป ลง เ พ ื่ อ ค ว า ม อ ย ู่ ร อ ด ข อ ง บ ้ า น เ มื อ ง 
ก ล ้ า ส ร้ า ง ค ว า ม ถ ู ก ต้ อ ง ท ี่ ส อ ด รั บ ส ถ า น ก า ร ณ์ แ ล ะ เ งื่ อ น เ ว ล า  ต า ม ท ิ ศ ท า ง ข อ ง ก ร ะ แ ส ส ั ง ค ม โ ล ก
แ ล ะ ส ั ง ค ม ร อ บ ข้ า ง ไ ด ้ อ ย ่ า ง เ ห ม า ะ ส ม  ( ก า ร ป ฏิ รู ป ร ะ บ บ ร า ช ก า ร :ก า ร พ ั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย  ์ 
เ พ ื่ อ ก า ร ป ฏิ รู ป ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ,  2 544,  ห น้ า  14)  เ พ ื่ อ ใ ห้ ส า ม า ร ถ ร อ ง รั บ ก ร ะ แ ส ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง    
ท ี่เก ดิขึ้นอย า่งรวดเ ร็ว ส ิ่งท ีจ่ะผล ัก ด ันใ หอ้งคก์ รเ ก ดิก ารเ ป ล ี่ยนแป ลง คอื “ว ัฒนธ รรม ก า ร ท ํ า ง า น
ใ น อ ง ค ์ ก ร ” อ ง ค ์ ก ร ท ี่ มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ใ น อ น า ค ต ต้ อ ง มี ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร 
ท ี่ ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  รู ป แ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม  ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ร ะ ห ว ่ า ง ผู้ ร่ ว ม ง า น ก ั บ ผู้ บ ริ ห า ร ม ี
ค ว า ม ร่ ว ม มื อ ส ู ง  ก า ร รั บ รู้ ถ ึ ง ก า ร ส น อ ง ต อ บ ต่ อ ก า ร ป รั บ ตั ว เ ข้ า ก ั บ อ ง ค ์ ก ร ส ู ง ขึ้ น  ก า ร รั บ รู ้
ข อ ง พ นั ก ง า น ต่ อ ภ า ร ก ิ จ ห ล ั ก ข อ ง อ ง ค ์ ก ร  แ ล ะ ก า ร มี ค ่ า นิ ย ม ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ท ี่ ด ี  ( Guille me t t e ,  
1992 ,  หนา้ 4A )    

 ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ แ น ว ค ิ ด ข อ ง  Co o k & La f f e r t y ( อ้ า ง ใ น  นิ ภ า ว ร ร ณ์  ศ รี โ ล ฟ ุ้ ง ,  2 543,  
หน้ า 17-19) ก ารท ี่ องค ์ กรจะประสบผลส ํ าเร็ จ ตอบสนองต่ อเป ้ าหมายองค ์ กร และสมาชิ ก ท ุ กค น
ใ น อ ง ค ์ ก ร พ ึ ง พ อ ใ จ นั้ น  ขึ้ น อ ย ู่ ก ั บ ล ั ก ษ ณ ะ ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ข อ ง อ ง ค ์ ก ร ท ี่ มี ล ั ก ษ ณ ะ ส ร้ า ง ส ร ร ค  ์ 
ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  มิ ติ เ น้ น ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ  มิ ติ เ น้ น ส ั จ ก า ร แ ห่ ง ต น  มิ ติ เ น้ น บ ุ ค ค ล แ ล ะ ก า ร ก ร ะ ตุ้ น แ ล ะ 
ม ิ ต ิ เ น ้ น ไ ม ต ร ี ส ั ม พ ั น ธ ์  ใ น ท า ง ต ร ง ก ั น ข ้ า ม  ถ ้ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ม ี ล ั ก ษ ณ ะ ตั ้ ง ร ั บ – ก ้ า ว ร ้ า ว       
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ค ื อ  เน้ นการแข่ งขั น เน้ นอํ านาจ เน้ นความขั ดแย ้ ง และเน้ นความสมบ ู รณ์ แบบ หรื อล ั กษณะตั้ งรั บ–
เฉ ื่ อยช า  ค ื อ  ย ึ ด ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ แ บ บ แ ผ น เ ข้ ม ง ว ด  เ น้ น ก า ร พ ึ่ ง พ า ผู้ อื่ น แ ล ะ เ น้ น ก า ร ห ล ี ก เ ล ี่ ย ง จ ะ ท ํ า ใ ห้
เ ก ิ ด ค ว า ม อ่ อ น แ อ ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ท ี่ ส ่ ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ ก า ร พ ั ฒ น า อ ง ค ์ ก ร  แ ล ะ ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ 
ใ นก ารท ํางาน รวมท ัง้ค ุณภาพชีว ติก ารท ํางานของบ ุคลาก รใ นหนว่ย งาน 

 ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร เ ป ็ น อ ง ค ์ ป ร ะ ก อ บ ข อ ง อ ง ค ์ ก ร ท ี่ ส ํ า ค ั ญ อ ย ่ า ง ห นึ่ ง ท ี่ อ า จ มี ผ ล ต่ อ
ค ุ ณภาพชี ว ิ ตการท ํ างานของบ ุ คลากรในองค ์ กร (บ ุ ศรา กาย ี , 2546, บทค ั ดย ่ อ) ว ั ฒนธรรมอ ง ค ์ ก ร
ท ํ า ห น้ า ท ี่ เ ป ็ น ห ล ั ก เ ก ณ ฑ์ ใ น ก า ร ส ร้ า ง ก ฎ ข้ อ บ ั ง ค ั บ ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร มี ก ฎ ท า ง ส ั ง ค ม  มี ศ รั ท ธ า เ ป ็ น
แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ ห ้ แ ต ่ ล ะ ค น ป ร ั บ ล ั ก ษ ณ ะ เ ฉ พ า ะ ข อ ง ต น ใ ห ้ ม ี บ ท บ า ท  ค ่ า น ิ ย ม ท ี ่ ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ
ว ั ฒ น ธ ร ร ม องค ก์ ร ( เ ท พพนม เ มอืงแมน และสวงิ ส ุวรรณ,  2 540,  หนา้ 12 1)   

 ส ําหรับ แขวงก ารท างพะเ ย า ย ังคงตอ้งด ําเ นนิไ ป อย า่งช้าๆ  แ ล ะ ป รั บ เ ป ล ี่ ย น เ ล ็ ก ๆ  น้ อ ย ๆ   
เ พ ร า ะ ย ั ง ข า ด ค ว า ม พ ร้ อ ม ห ล า ย ๆ  ด ้ า น  ท ั้ ง ด ้ า น ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร ท ี่ ต้ อ ง ขึ้ น อ ย ู่ ก ั บ ก ร ม ท า ง ห ล ว ง
และย ังขาดความรว่มมอืจากขา้ราชการประจํา หรอือาจกลา่วไดว้า่ย ังมกีารต่ อต้ านการเ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง 
ซ ึ่ ง ป ั ญ ห า ท ี่ ส ํ า ค ั ญ ค ื อ  ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร  ค ว า ม ค ิ ด  ค ่ า นิ ย ม  ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น  
ซ ึ่ ง เ มื่ อ ต้ อ ง มี ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น  จึ ง เ ป ็ น ส ิ่ ง ท ี่ ย า ก ม า ก ท ี่ จ ะ ท ํ า ไ ด ้ ส ํ า เ ร็ จ  ต้ อ ง อ า ศั ย เ ว ล า  ค ว า ม เ ข้ า ใ จ 
ค ว า ม เ ป ็ น น้ํ า ห นึ่ ง ใ จ เ ด ี ย ว ก ั น  ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ด ั ง ก ล ่ า ว ย ่ อ ม ส ่ ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ บ ุ ค ล า ก ร ใ น ส ั ง ก ั ด
ของแขวงการทางพะเยาอย ่ างแน่ นอน จึ งท ํ าให้ ผู้ ศึ กษาซ ึ่ งเป ็ นล ู กจ้ างช่ั วคราวในแขวงการทางพ ะ เ ย า
ผู้หนึ่ง มคีวามสนใ จท ี่จะศกึ ษ า ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร  ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า  แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร 
ท ี่ปฏบิ ัตหินา้ท ี่ในฝ่ายตา่ง ๆ ของแขวงการทางพะเยา ซ ึ่ งได ้ รั บผลจากการเปล ี่ ยนระบบราชการใ ห ม ่
ท ี่ มี ต่ อ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น แ ล ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร  ร ว ม ไ ป ถ ึ ง ศึ ก ษ า
ผลกระทบป ั ญหาและอุ ปสรรคต่ าง ๆ ท ี่ เก ิ ดขึ้ น เพ ื่ อให้ ทราบถ ึ งล ั กษณะของว ั ฒนธรรมการท ํ า ง า น
ของแขวงการทางพะเยาท ี่มตีอ่การปรับเปล ี่ยนกระบวนท ัศน ์ว ัฒนธรรม และค ่ านิ ยมใหม่ ท ี่ พ ึ งป ร ะ ส ง ค ์
ของคณะกรรมการพ ั ฒนาระบบราชการในระบบราชการใหม่  อั นจะส ่ งผลต่ อการเพ ิ่ มประส ิ ทธ ิ ภาพ
ใ น ก า ร ใ ห้ บ ริ ก าร ป ร ะ ชา ช นม าก ขึ้ น แล ะ เ พ ื่ อใ ช้ เ ป ็ น แน วท า งใ นก า รบ ริ ห า ร ง า น ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง
พ ะ เ ย า ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ท ี่ มี อ ย ู่ แ ล ้ ว แ ล ะ ก ํ า ล ั ง จ ะ มี ก ารพ ั ฒนาต่ อไ ป ใ นอนาคต  ซ ึ่ งผลขอ ง
การศึ กษาเก ี่ ยวก ั บว ั ฒนธรรมการท ํ างานของแขวงการทางพ ะ เ ย า ส า ม า ร ถ นํ า ข้ อ เ ส น อ แ น ะ ไ ป ใ ช้ เ ป ็ น
แนวท างใ นก ารพ ัฒนางานใ หม้ปี ระสทิ ธ ภิาพตอ่ไ ป  
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ว ัต ถุประ ส งค์ขอ งก ารศึก ษ า 
1. เ พ ื่ อ ศึ ก ษ า ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ต่ อ ก า ร ท ํ า ง า น       

ใ นระบ บ ราชก ารใ หม ่
2 . เ พ ื่ อ ศึ ก ษ า ป ั ญ ห า  แ ล ะ อุ ป ส ร ร ค  ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง 

แขวงก ารท างพะเ ย าก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม ่

 
ขอ บ เ ขต ก ารศึก ษ า 

ในการศกึษาครัง้นี้ ผู้ศกึ ษ าไ ดก้ ําหนดขอบ เ ขตก ารศกึ ษ าด ังนี้ 

1. ข อ บ เ ข ต ด ้ า น เ น้ื อ ห า  ผู้ ศึ ก ษ า จ ะ ศึ ก ษ า ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร  ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า

แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ศึ ก ษ า เ ก ี่ ย ว ก ั บ  
ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร  ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร
ใ หม ่และศกึ ษ าป ัญหา อุป สรรค และขอ้เ สนอแนะอื่นๆ  เ ก ี่ยวก ับ ล ัก ษ ณ ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น
ระบ บ ราชก ารใ หมข่องแขวงก ารท างพะเ ย า 

2 . ข อ บ เ ข ต ด ้ า น ว ิ ธ ี ด ํ า เ นิ น ก า ร ศึ ก ษ า  ผู้ ศึ ก ษ า ใ ช้ แ บ บ ส อ บ ถ า ม เ ป ็ น เ ค รื่ อ ง มื อ ใ น

ก า ร ศึ ก ษ า  แ ล ะ ท ํ า ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ท า ง ส ถ ิ ต ด ้ ว ย ค อ ม พ ิ ว เ ต อ ร์ โ ด ย ใ ช้ โ ป ร แ ก ร ม ส ํ า เ ร็ จ รู ป  แ ล ะ
หาคา่ความถ ี่จาก ค ําถ ามป ลาย เ ป ดิ 

3.  ข อ บ เ ข ต ด ้ า น ส ถ า น ที่  ผู้ ศึ ก ษ า เ ล ื อ ก ศึ ก ษ า ใ น ส ํ า นั ก ง า น แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  แ ล ะ

หมวดก ารท างท ี่อย ูใ่ นส ังก ัดของแขวงก ารท างพะเ ย า   

4. ข อ บ เ ข ต ด ้ า น ป ร ะ ช า ก ร แ ล ะ ก ล ุ่ ม ต ั ว อ ย ่ า ง  ป ร ะ ช า ก ร ท ี่ ใ ช้ ใ น ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้  ค ื อ 

บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ซ ึ ่ ง ม ี ท ั ้ ง ห ม ด จํ า น ว น  2 5 9  ค น  แ บ ่ ง เ ป ็ น ข ้ า ร า ช ก า ร  3 0  ค น  
ล ู กจ้ างประจํ า 42 คน พนั กงานราชการ 7 คน และล ู กจ้ างช่ั วคราว 180 คน โดยเล ื อกกล ุ่ มตั ว อ ย ่ า ง
แ บ บ เ จ า ะ จ ง  มี ข้ า ร า ช ก า ร  30 ค น  ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า  42  ค น  แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร  7 ค น  ร ว ม เ ป ็ น 
จํานวน 79 คน  

5.  ขอ บ เ ขต ด ้านระ ย ะ เ วล า เ ดอืนมถิ ุนาย น 2 554– เ ดอืนมนีาคม 2 555 
 

นิย าม ศัพท์เ ฉ พาะ  
ระ บ บ ราชก ารไทย  หมาย ถ งึ ก ารจัด ร ะ เ บ ี ย บ บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง รั ฐ บ า ล ไ ท ย  ซ ึ่ ง มี ล ั ก ษ ณ ะ

เ ป ็ น ท ี่ ร ว ม ก ั น ข อ ง ก า ร ง า น ห ล า ย ๆ  ส ิ่ ง แ ล ะ ซ ั บ ซ ้ อ น ใ ห้ เ ข้ า ล ํ า ด ั บ ก ั น แ ล ะ ป ร ะ ส า น ก ั น เ ป ็ น ห นึ่ ง เ ด ี ย ว 
เ พ ื่ อ ห ว ั ง ผ ล ท ี่ เ อ ก ภ า พ ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร แ ล ะ ก า ร บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  ส า ม า ร ถ จั ด ท ํ า ล ํ า ด ั บ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ  
เ ป ็นหมวดหมูไ่ ด  ้ด ังนี้ 
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1. ระเ บ ยี บ บ รหิารราชก ารสว่นก ลางไ ดแ้ก  ่ก ระท รวง ก รม 
2 . ระเ บ ยี บ บ รหิารราชก ารสว่นภูมภิาค ไ ดแ้ก  ่จังหว ัด อําเ ภอ 
3. ร ะ เ บ ี ย บ บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร ส ่ ว น ท ้ อ ง ถ ิ่ น  ไ ด ้ แ ก ่  อ ง ค ์ ก า ร บ ริ ห า ร ส ่ ว น จั ง ห ว ั ด  เ ท ศ บ า ล 

องคก์ ารบ รหิารส ว่นตําบ ล ก รุงเ ท พมหานคร และเ มอืงพ ัท ย า 

ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่  ห ม า ย ถ ึ ง  ร ะ บ บ บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร ท ี่ มี ก า ร บ ริ ห า ร ภ า ค ร ั ฐ แ น ว ใ ห ม่   

ต า ม ม า ต ร า  3 /1 แ ห่ ง พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ ร ะ เ บ ี ย บ บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร แ ผ่ น ด ิ น  พ . ศ . 2 534 แ ล ะ ท ี่ แ ก ้ ไ ข
เ พ ิ่มเ ตมิ ( ฉ บ ับ ท ี่ 5)  และพระราชก ฤ ษ ฎี ก า ว ่ า ด ้ ว ย ห ล ั ก เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ ว ิ ธ ี ก า ร บ ริ ห า ร ก ิ จ ก า ร บ ้ า น เ มื อ ง
ท ี่ด ีพ.ศ. 2 546 

ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ทํ า ง า น ใ น อ ง ค์ ก ร  ห ม า ย ถ ึ ง  แ น ว ค ิ ด แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม ท ี่ บ ุ ค ล า ก ร        

ใ นองค ก์ รย ดึถ อืเ ป น็แนวท างใ นก ารป ระพ ฤ ติ ป ฏิ บ ั ติ  ซ ึ่ ง จ ะ แ ส ด ง อ อ ก ม า ใ น รู ป แ บ บ ข อ ง พ ฤ ติ ก ร ร ม
แ ล ะ ว ิ ธ ี ป ฏิ บ ั ติ ก า ร ท ํ า ง า น  โ ด ย มี พ ื้ น ฐ า น ม า จ า ก ค ว า ม เ ชื่ อ  ค ่ า นิ ย ม  แ ล ะ เ ป ็ น ส ิ่ ง ท ี่ อ ง ค ์ ก ร ค า ด ห ว ั ง
จาก ผู้ป ฏบิ ัตงิานใ นองค ก์ รนัน้ๆ  และไ ดป้ ระพฤ ตปิ ฏบิ ัตกิ ันมาเ ป ็นเ วลานาน 

บ ุคล าก รขอ งแขวงก ารท า ง พ ะ เ ย า  ห ม า ย ถ ึ ง  ข้ า ร า ช ก า ร  ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า แ ล ะ พ นั ก ง า น

ราชก ารของแขวงก ารท างพะเ ย า ซ ึ่งไ ดร้ับ ผลจาก ก ารเ ป ล ี่ยนระบ บ ราชก ารใ หม ่

 
ป ระ โย ชน์ท่ีคาดว ่าจะ ได ้รับจาก ก ารศึก ษ า 

1. เพ ื่ อให้ ทราบถ ึ งล ั ก ษณะของว ั ฒนธรรมการท ํ างานในองค ์ กรของแขวงการท างพ ะ เ ย า  
ท ี่มคีวามส ัมพ ันธ ก์ ับ ก ารป รับ เ ป ล ี่ยนก ระบ วนท ัศน ์ว ัฒนธ รรม และคา่นยิ ม ใ นระบ บ ราชก ารใ หม่ 

2 . เพ ื่ อใช้ เป ็ นแนวทางในการบริ หารงานของแขวงการทางพะเยา ตามระบบราชการใ ห ม ่
ท ี่มอีย ูแ่ล ว้และก ําล ังจะมกี ารพ ัฒนาตอ่ไ ป ใ นอนาคต 

 
     

 
 

 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากรของ 
แขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม่ ผู้ศึกษาได้พิจารณาเลือกแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อประกอบในการศกึษา ดังรายละเอยีดตอ่ไปนี้ 

1. ความเป็นมาของแขวงการทางพะเยา 
1.1 การบรหิารงานของแขวงการทางพะเยา 
1.2 อํานาจหนา้ที่และความรับผิดชอบของแขวงการทางพะเยา 
1.3 นโยบายของแขวงการทางพะเยา 

2. แนวคดิเกี่ยวกับระบบราชการ 
3. แนวคดิเกี่ยวกับระบบราชการใหม ่
4. แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองคก์ร 
5. แนวคดิเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
6. งานวจิัยที่เกีย่วขอ้ง 
7. กรอบแนวคดิ 

 

ความเป็นมาของแขวงการทางพะเยา 
แขวงการทางพะเยาเป็นหน่วยงานของกรมทางหลวงที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคอยู่ภายใต ้

การกํากับดูแลของสํานักทางหลวงที่ 2 (แพร่) มีหน้าที่ในการวางแผนและดําเนินงานบํารุงปกต ิ 
บํารุงพิเศษ บํารุงตามกําหนดเวลา งานบูรณะและงานรักษาสภาพทาง เพื่อให้ทางมีสภาพ 
การใช้งานปกติ ปลอดภัย จึงเสมือนเป็นตัวแทนของกรมทางหลวงที่ใกล้ชิดและมีบทบาทใน 
การอํานวยการด้านคมนาคมขนส่งที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนในพื้นที ่
สองข้างทาง และเป็นตัวช้ีวัดความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อกรมทางหลวงในฐานะที่เป็น
หน่วยงานของทางราชการที่ต้องทําหน้าที่ตอบสนองความต้องการอย่างแท้จริงของประชาชน 
ปัจจุบันกรมทางหลวงมีหน่วยงานแขวงการทางทั้งหมด 85 แห่ง และเพื่อให้การดูแลรักษา 
ทางหลวงมีประสิทธิภาพและใกล้ชิดประชาชนมากขึ้น ช่วงปี พ.ศ.2546–2547 กรมทางหลวง 
มีการจัดตั้งสํานักงานบํารุงทางอีก 19 แห่ง รวมทั้งหมด 104 แห่ง ซึ่งครอบคลุมพื้นที่การดูแล
เสน้ทางในความรับผิดชอบของกรมทางหลวงทุกจังหวัดทั่วประเทศ 
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แขวงการทางพะเยา ตัง้ขึ้นเมื่อป ีพ.ศ.2511 โดยมสีํานักงานช่ัวคราวที่อําเภอดอกคําใต ้
(ปัจจุบันเป็นที่ตั้งของหมวดการทางดอกคําใต้) ต่อมาได้ซื้อที่ดินของราษฎรที่บ้านแท่นดอกไม ้
ซึ่งอยูต่ดิกับทางหลวงหมายเลข 1 (ถนนพหลโยธนิสายเกา่) ที่ กม.856+902 ดา้นขวาทาง เนื้อที่ 
37 ไร่ 0 งาน 83 ตารางวา เป็นเงิน 2,976,000.00 บาท และทําการก่อสร้างสํานักงานแขวงฯ 
เมื่อวันที่ 3 เมษายน 2513 ทางหลวงที่อยูใ่นเขตพื้นทีค่วบคุมของแขวงการทางพะเยา ได้แก่ ทาง
หลวงหมายเลข 1, 120, 1021, 1091, 1092, 1093, 1120, 1126, 1148, 1179, 1186, 1188, 
1193, 1202, 1210, 1251, 1292, 1298, 1345 และ 1353 มรีะยะทางรวมทัง้สิ้น 948.806 กม. 

1. การบรหิารงานของแขวงการทางพะเยา 
บุคลากรของแขวงการทางพะเยา มีทั้งหมดจํานวน 259 คน มีข้าราชการ 30 คน  

พนักงานราชการ 7 คน ลูกจ้างประจํา 42 คน และลูกจ้างช่ัวคราว 180 คน การบริหารงาน 
ของหนว่ยงานแบง่ออกเป็น 3 ฝ่าย ดังนี้ 

1.1 ฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบด้วย หมวดการทางพะเยา หมวดการทางแม่ใจ  

หมวดการทางดอกคําใต้ หมวดการทางจุน หมวดการทางเชียงคํา หมวดการทางปงที่ 1 และ 
หมวดการทางเชียงมว่น  

2.2 ฝ่ายวิศวกรรม ประกอบด้วย งานแผนงาน งานจราจรสงเคราะห์ งานปรับซ่อม 
และงานตน้ไมแ้ละสถานที ่ 

3.3 ฝ่ายบรหิารงานท่ัวไป ประกอบดว้ย งานสารบรรณ งานบัญชี งานสถติ ิงานพัสด ุ 
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ผังการบริหารงานของแขวงการทาง 
 
 
 
 
 
        

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1  แสดงผังการบรหิารงานของแขวงการทาง 
 

หมายเหต:ุ โครงสรา้งการบรหิารงานของแขวงการทางขึ้นตรงตอ่สํานักทางหลวง แตก่ารปฏบิัตงิาน
ภายในแขวงการทาง ขึ้นตรงตอ่ผู้อํานวยการแขวงการทาง 
 

2.  อํานาจหน้าที่และความรับผดิชอบของแขวงการทางพะเยา (อา้งองิ คูม่อืแขวงการทาง) 
2.1 ผู้อํานวยการแขวงการทาง (ผอ.ขท.) 

2.1.1 วางแผนงานบํารุงปกติ บํารุงพิเศษ บํารุงตามกําหนดเวลา งานบูรณะ
และงานรักษาสภาพทาง 

2.1.2 วางแผนดําเนนิงานและดําเนนิการใหเ้ป็นไปตามแผนดําเนนิงานที่วางไว ้
2.1.3 บํารุงรักษาเครื่องจักรยานพาหนะ 

 

แขวงการทางพะเยา 

ฝ่ายปฏบิัตกิาร ฝ่ายบรหิาร ฝ่ายวศิวกรรม 

งานสารบรรณ 

งานการเงนิและบัญชี 

งานพัสดุและสัญญา 

งานสถติ ิ

หมวดการทางพะเยา 

หมวดการทางแมใ่จ 
 

หมวดการทางดอกคําใต ้

หมวดการทางจุน 
 

งานบํารุงทางเคลื่อนท่ี 

งานจราจรสงเคราะห ์
 

งานปรับซอ่ม 
 

งานตน้ไมแ้ละสถานท่ี 
 

หมวดการทางเชียงคํา 
 

หมวดการทางปงท่ี 1 
 

หมวดการทางเชียงมว่น 
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2.2 รองผู้อํานวยการแขวงการทางฝ่ายปฏบิัตกิาร (รอ.ขท.(ป)) 
   มีหน้าที่ช่วยบริหารงาน ควบคุมกํากับ ติดตามแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน  

ของหมวดการทาง 

2.3 รองผู้อํานวยการแขวงการทางฝ่ายปฏบิัตกิาร (รอ.ขท.(ว)) 
        มีหน้าที่ช่วยบริหารงาน ควบคุมกํากับ ติดตามแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน  

หนว่ยบํารงุทางเคลื่อนที่ หนว่ยจราจรสงเคราะห ์และหนว่ยปรับซอ่ม 

2.4 รองผู้อํานวยการแขวงการทางฝ่ายปฏบิัตกิาร  (รอ.ขท.(บ)) 
2.4.1 ควบคุมกํากับงานสารบรรณ งานการเงินและบัญชี งานพัสดุและ

สัญญา และงานสถติ ิ
2.4.2 ประชาสัมพันธ ์เผยแพรง่านของแขวงฯ 
2.4.3 ประสานงานกับหนว่ยงานที่เกี่ยวขอ้ง 

2.5 หัวหน้าหมวดการทาง (ชม.ขท.) 
2.5.1 ดําเนนิงานบํารุงปกต ิงานกอ่สรา้งรักษาสภาพทาง 
2.5.2 ตรวจสอบแนวเขตทางหลวง 
2.5.3 ควบคุมดูแลการรุกล้ําเขตทางหลวง 
2.5.4 ตรวจสอบการขออนุญาตดําเนนิการใดๆ ในเขตทางหลวง 

2.6 หัวหน้างานจราจรสงเคราะห์ (ชจ.ขท) 
      ดําเนินการเพื่ออํานวยความสะดวกและความปลอดภัยในการจราจร 

บนทางหลวง 

2.7 หัวหน้างานปรับซ่อม (ชป.ขท.) 
2.7.1 ดําเนินการบํารุงรักษาเครื่องจักร ยานพาหนะตามปกติเพื่อป้องกัน

ความเสยีหายระหวา่งการใช้งาน 
2.7.2 ปรับแต่ง ซ่อมเบา เครื่องจักรยานพาหนะ ตลอดจนเครื่องมือเครื่องใช้

ในการกอ่สรา้งและบํารุงทาง 

2.8 หัวหน้างานบํารุงทางเคลื่อนที่ (ชบ.ขท.) 
2.8.1 ดําเนนิการซอ่มบํารุงทางปกต ิบํารุงตามกําหนดเวลา บํารุงรักษาพิเศษ

และบูรณะ 
2.8.2 จัดทําแผนรายประมาณการ กิจกรรมบํารุงรักษาทางหลวง กิจกรรม

อํานวยความปลอดภัยและงานโครงการยอ่ย 
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2.9 หัวหน้างานสารบรรณ (หส.ขท.) 
2.9.1 ร่างหนังสือราชการทั่วไป ซึ่งไม่ใช่งานด้านการเงินและบัญชี งานพัสดุ

และสัญญา และงานสถติ ิ
2.9.2 ควบคุมการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างประจําตลอดจน

พจิารณาเสนอบําเหน็จความชอบประจําป ี
2.9.3 ควบคุมการพมิพ ์ถา่ยเอกสาร โรเนยีว และงานพมิพด์ดี 
2.9.4 ควบคุมงานรักษาความปลอดภัยและงานดูแลรักษาสถานที่ราชการ 

2.10 หัวหน้างานพัสดุและสัญญา (หพ.ขท.) 
2.10.1 วางแผนการปฏิบัติงานจัดหาวัสดุสนามให้สอดคล้องกับแผน     

การปฏบิัตงิานของแขวงการทาง 
2.10.2 วางแผนกําหนดความต้องการพัสดุที่จะใช้ในหน่วยงาน ตลอดจน

ประมาณวงเงนิพัสดุประจําปเีพื่อเสนอของบประมาณ 
2.10.3 ตรวจสอบการจัดซื้อและจัดจ้างของแขวงการทางให้เป็นไป       

ตามระเบยีบขอ้บังคับของทางราชการ 
2.10.4 ตรวจสอบการเบิกจ่ายและจัดทําบัญชีพัสดุให้เป็นไปตามระเบียบ

ของทางราชการ 
2.10.5 ตรวจสอบร่างสัญญาและเอกสารที่เกี่ยวข้องในกาจัดทําสัญญา 

ใหถู้กตอ้งตามระเบยีบพัสดุของสํานักนายกรัฐมนตรแีละตามที่กรมทางหลวงมอบอํานาจให ้
2.10.6 ดําเนินการจําหน่ายพัสดุที่ชํารุดหรือเหลือใช้หรือสูญหายให้ถูกต้อง

ตามระเบยีบของทางราชการ 

2.11 หัวหน้างานการเงนิและบัญช ี(หง.ขท.) 
2.11.1 ตรวจสอบงบประมาณของแขวงการทาง งบประมาณรายจ่าย

ประจําป ีการขอจัดสรรเงนิประจํางวดและเงนิจัดสรร การจัดทําทะเบยีนคุมเงนิงบประมาณ เงิน
จัดสรร และคุมการผูกพันงบประมาณ 

2.11.2 ตรวจสอบการจัดทําบัญชีและทะเบียนต่าง ๆ รายงานงบประมาณ
เงนิประจํางวดและเงนิจดัสรร และเอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้ง 

2.11.3 ตรวจสอบใบสําคัญจา่ยเงนิใหถู้กตอ้งและครบถว้น 
2.11.4 ตรวจสอบการเบกิจา่ยเงินประเภทต่าง ๆ ให้เป็นไปตามระเบียบของ

ทางราชการ 
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2.12 หัวหน้างานสถติ ิ(หถ.ขท.) 
2.12.1 รับผิดชอบงานสถติทิัง้สิ้นของแขวงการทาง 
2.12.2 จัดทํารายงานสถิติเปรียบเทียบแผนงานและผลงานของงานบํารุง

ปกต ิงานบํารุงพเิศษ และงานรักษาสภาพทาง 
2.12.3 จัดทําผลงานและคา่ใช้จา่ยจรงิแยกตามประเภทเงินงบประมาณและ

หน่วยงานเจ้าของงบประมาณ พร้อมรายงานเสนอต่อหน่วยงานเจ้าของงบประมาณผ่านทาง
สํานักทางหลวง 

2.12.4 จัดทําสรุปผลงานประจําปีของแขวงการทาง รายงานผลการ
ปฏบิัตงิานทุกลักษณะงานและทุกหนว่ยงานที่อยูใ่นความรับผิดชอบของแขวงการทาง 

2.12.5 จัดทําสถิติต่างๆ เช่น อัตรากําลัง อุบัติเหตุ ระยะทางในความ
รับผิดชอบของแขวงการทาง งบประมาณ และอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้ง 

2.12.6 ควบคุมการจัดทําทะเบยีนที่ดนิทัง้ในและนอกเขตทางหลวง 



ผังกระบวนการทํางานของแขวงการทาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผังกระบวนงานสนับสนุน 

 
 
 

ภาพ 2 แสดงผังกระบวนการทํางานของแขวงการทาง 

งานสถติแิละวเิคราะห ์
(ขท.16) 

การประชาสัมพันธ ์
(ขท.18) 

การใหบ้ริการ 
(ขท.19) 

การจัดการขอ้ร้องเรียน
(ขท.20) 

 

การดําเนนิการตาม 
พ.ร.บ.ทางหลวง (ขท.21) 

 

การรับและสง่มอบงาน
(ขท.22) 

    

งานการเงนิและบญัช ี
(ขท.17) 

ความ
พงึ
พอใจ
ของ
ประ 
ชาชน 

นโยบาย
กรมทาง
หลวง/
ประชา 
ชน 

แผนผังกระบวนงานหลัก       

 

การกําหนดแผนงานบาํรุงปกต ิ
(ขท.03) 

การกําหนดแผนงานบาํรุงพเิศษ 
(ขท.04) 

การกําหนดแผนงานบริหาร
ดา้นดําเนนิงาน (ขท.08) 

การกําหนดแผนงานฉุกเฉนิ 
(ขท.05) 

การกําหนดแผนงานอํานวย
ความปลอดภัย  (ขท.06) 

การกําหนดแผนงานโครงการย่อย 
(ขท.07) 

 
การบริหารงานเครื่องจกัรกลและยานพาหนะ

(ขท.03) 

การ
สํารวจ
ขอ้มูล
งานทาง 
(ขท.01) 

การสํารวจและ
วเิคราะหค์วาม
ตอ้งการของ
แขวงการทาง 

(ขท.02) 

การจัดทําแผนราย
ประมาณการ 
(ขท.09) 

การจัดหาและ
บริหารพัสด ุ
(ขท.10) 

การ
ควบคุมงาน 
(ขท.11) 

การดําเนนิ 
การเอง 
(ขท.13) 

การประเมนิ 
ผล 

(ขท.15) 

การประเมนิ 
ผลงาน 
(ขท.12) 
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3. นโยบายของแขวงการทางพะเยา 
  เนื่องจากแขวงการทางพะเยา เป็นหน่วยงานของกรมทางหลวงที่ตั้งอยู่ในส่วน

ภูมภิาค อยูภ่ายใตก้ารกํากับดูแลของสํานักทางหลวงที่ 2 (แพร)่ ในการบริหารราชการของแขวง
การทางพะเยา จึงดําเนินการตามนโยบายของกรมทางหลวง โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ตาม
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ซึ่งกําหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกาว่า
ดว้ยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เป็นแนวทางในจัดทํานโยบาย
ของกรมทางหลวง โดยสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล นโยบายของกระทรวงคมนาคม และ
ยุทธศาสตร์ของกรมทางหลวง เพื่อเป็นนโยบายกํากับดูแลองค์กรที่ดีใน 4 ด้าน ได้แก่ นโยบาย
ด้านรัฐ สังคม และสิ่งแวดล้อม นโยบายด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนโยบายด้าน
องค์กร และนโยบายด้านผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรของกรมทางหลวงได้มีกรอบและ
แนวทางปฏบิัตริาชการไปในทศิทางเดียวกัน และร่วมมือกันปฏิบัติราชการตามหลักธรรมาภิบาล 
ดว้ยความโปรง่ใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ สร้างผลงานของกรมทางหลวง ให้เป็นที่ประจักษ์แก่
สังคม สามารถตอบสนองนโยบายของรัฐบาล เปิดโอกาสให้ประชาชนและทุกภาคส่วนของ
สังคมมสีว่นรว่มรับผิดชอบในการดําเนนิงาน โดยยดึประโยชน์สุขของประชาชนเป็นศูนย์กลางใน
การบริหารราชการ อันจะส่งผลให้กรมทางหลวงเป็นองค์กรที่มีศักยภาพและมีภาพลักษณ์ที่ด ี
สามารถบรรลุยุทธศาสตรข์องกรมทางหลวงไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 การบริหารงานของแขวงการทางพะเยายังเป็นในรูปแบบของการรวมอํานาจโดย
ขึ้นอยู่กับกรมทางหลวง ดังนั้น ในการตัดสินใจในการปฏิบัติภารกิจ ยังคงเป็นไปตามขั้นตอนที่
กรมทางหลวงกําหนดไว้ ในบางกรณีจึงทําให้ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ไม่สามารถที่จะตัดสินใจ
กระทําการใดได ้เป็นเหตุใหเ้กดิวัฒนธรรมที่ไมม่กีารตัดสนิใจเองตอ้งรอคําสั่งจากผู้บังคับบัญชา
เทา่นัน้ และขา้ราชการและเจา้หนา้ที่ในแขวงการทางพะเยา ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่ได้ปฏิบัติงานอยู่
มานานแล้ว บางคนอาจจะเริ่มตั้งแต่บรรจุอยู่จนถึงเกษียณ โดยไม่ได้มีการโยกย้าย ดังนั้น 
นโยบายตา่งๆ ที่จะกําหนดในแตล่ะยุคสมัย จะองิกับนโยบายเดมิๆ ที่เคยปฏบิัตมิา 
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แนวคดิเกี่ยวกับระบบราชการ 
ทฤษฎีระบบราชการ ของ Max Weber (อ้างอิง Weber’s theory of bureaucracy) 

เป็นการศกึษาการจัดการโดยกําหนดลักษณะโครงสรา้งองคก์าร ซึ่งตําแหน่งและอํานาจหน้าที่มี
การกําหนดไว้ตามกฎเกณฑ์อย่างชัดเจน ระบบราชการตามแนวคิดของ Max Weber อาจแยก
พจิารณาไดเ้ป็น 2 แบบ คอื 

1. ระบบราชการในฐานะที่เป็นสถาบันทางสังคม (Social Institute) สถาบันหนึ่ง นั่นคือ 
เป็นสถาบันการบรหิาร/การปกครองของรัฐ ถอืเป็นสถาบันหนึ่งของกระบวนการในการปกครอง
ประเทศ เป็นสถาบันที่มีหน้าที่ ต้องปกป้อง ดูแล รักษาผลประโยชน์บ้านเมืองอีกแห่งหนึ่ง และ
ตอ้งการอสิระในการทํางาน เป็นสถาบันที่ม่ันคง ยากตอ่การเปลี่ยนแปลง แกไ้ข  

2. ระบบราชการในฐานะที่เป็นรูปแบบหนึ่งของการจัดองค์การ (A form of organization) 
ในแง่นี้ ระบบราชการเป็นระบบการบริหาร หรือระบบการทํางานระบบหนึ่ง ที่มีโครงสร้างแบบ 
ที่เรียกว่า “Weberian Bureaucracy” เป็นสิ่งที่สามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงให้ตามความเหมาะสม
กับสภาพการณต์า่งๆ 

Max Weber ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจัดองค์การแบบระบบราชการ หรือ 
Bureaucracy ขึ้นมา โดยมีข้อสมมติฐานองค์การแบบระบบราชการเป็นองค์การที่ดีที่สุด และมี
ประสทิธภิาพ ประสทิธผิล และประหยัดที่สุด โดยมเีหตุผล คอื  

1. ยึดหลักการบริหารที่อาศัยความมีเหตุมีผล และความถูกต้องตามกฎหมายใน 
การปฏบิัตงิาน 

2. มกีารแบง่งานกันทําอยา่งเป็นทางการตามตัวบทกฎหมาย 
3. อาศัยหลักความรู้ความสามารถ (ระบบคุณธรรม) เป็นเกณฑ์ในการบริหารงาน

บุคคล 
4. สามารถพยากรณพ์ฤตกิรรมหรอือปรากฎการณไ์ด ้

             ระบบราชการ (Bureaucracy) เป็นรูปแบบโครงสร้างของการจัดองค์การขนาดใหญ ่
ที่สามารถนําไปใช้เป็นวิธีการในการจัดองค์การได้ทั้งในภาครัฐและเอกชน ไม่ใช่ระบบ 
การบริหารที่ใช้ในองค์การภาครัฐเท่านั้น แต่ในองค์การภาคเอกชนขนาดใหญ่ก็นําไปใช้ด้วย 
จึงเป็นระบบการบริหารระบบหนึ่งที่นิยมนําไปใช้ในองค์การขนาดใหญ่ที่มีคนจํานวนมาก  
มภีารกจิที่ตอ้งทํามาก 
 กลไกการบรหิาร (Administrative Apparatus) เป็นกลไกการควบคุม และทําหน้าที่เป็น
ตัวเชื่อมระหว่างผู้นําและกลุ่มชนที่ถูกปกครอง กลไกการบริหารต้องมีรูปแบบที่เหมาะสมกับ
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รูปแบบแห่งอํานาจที่ผู้นําในสังคมนั้นใช้อยู่ รูปแบบแห่งการใช้อํานาจในการปกครองบังคับบัญชา 
ตามแนวคดิของ Max Weber แบง่เป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก ่

- Charismatic Domination รูปแบบการใช้อํานาจเฉพาะตัวแบบอาศัยบารมี กลไก 
การบรหิารที่ใช้คอื Dictatorship, Communal  

- Traditional Domination รูปแบบการใช้อํานาจแบบประเพณนียิม 
- Feudal/Patrimonial (ระบบศักดินา/เจ้าขุนมูลนาย) รูปแบบการใช้อํานาจตาม

กฎหมาย (Legal domination)  
องค์การแบบระบบราชการตามแนวคิดของ Max Weber จะประกอบด้วยโครงสร้าง

พื้นฐานที่สําคัญ 7 ประการ ดังนี้ 
1. หลักลําดับขั้น (Heirachy) หลักการนี้ มีเป้าหมายที่จะทําให้องค์การต้องอยู่ภายใต้

การควบคุม โดยเชื่อว่า การบริหารที่มีลําดับขั้น จะทําให้ระบบการสั่งการและการควบคุม 
มีความรัดกุม ทําให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพการบริหารที่เน้นกฎเกณฑ์และ
ขั้นตอนมีความเหมาะสมในช่วงศตวรรษที่ 19-20 แต่เมื่อสถานการณ์โลกเปลี่ยนไปการบริหาร
ตามลําดับขั้นจึงเริ่มมีปัญหา เพราะการทํางานในปัจจุบันต้องการความรวดเร็ว คนต้องการ
เสรีภาพมากขึ้น ประชาชนต้องการบริการที่สะดวกรวดเร็ว แต่ในองค์การขนาดใหญ่ที่ใช้ 
ระบบราชการมคีนจํานวนมาก แต่มากกว่าครึ่งจะอยู่ในตําแหน่งระดับผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน 
กว่าจะตัดสินใจงานสําคัญๆ ต้องรอให้ผู้บริหาร 7-8 คน เซ็นอนุมัติตามขั้นตอน และยังมี
กฎเกณฑ์มากมาย ส่วนข้าราชการระดับล่างจํานวนมาก ทั้งหมดมีหน้าที่ทํางานเอกสาร  
โดยการตรวจบันทึกของคนอื่นแล้วเขียนบันทึกส่งให้เจ้านาย คําบันทึกหรือรายงานเต็มไปด้วย
คําศัพท์อันหรูหรา นอกจากนี้ยังมีฝ่ายวางแผน ฝ่ายวิชาการ เป็นผู้จัดทําแผนยุทธศาสตร ์
หนาปกึใหญใ่หเ้จา้นาย 
 การที่ผู้นําคิดว่าวิธีการบริหารองค์การขนาดใหญ่คือ เผด็จการ ถือเป็นความเชื่อที่ผิด
มาก เพราะผู้บรหิารสูงสุดไมไ่ดรู้ค้ําตอบไดทุ้กเรื่อง แตค่วรมองหาคําตอบที่ดี ที่ถูกต้องจากผู้อื่น
ด้วยการลดขั้นตอน ลดลําดับขั้นของการสั่งการออกไป ในขณะที่รักษาความสามารถในการ
ควบคุมที่จําเป็นไว้ โดยการตัดขั้นตอนของผู้บริหารที่ไม่เพิ่มมูลค่าให้กับงานออก เพื่อจัด
องค์การที่เป็นแนวราบมากขึ้น และทําให้คนที่ทํางานในระดับรองๆ ลงมาสามารถควบคุมดูแล
และรับผิดชอบตอ่ความสําเร็จและความลม้เหลวของตนเอง 

2. ความสํานึกแห่งความรับผิดชอบ (Responsibility) เจ้าหน้าที่ทุกคนต้องมีความ
สํานึกแห่งความรับผิดชอบต่อการกระทําของตน ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับผิดและรับ
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ชอบต่อการกระทําใด ๆ ที่ตนได้กระทําลงไปและความพร้อมที่จะให้มีการตรวจสอบโดย
ผู้บังคับบัญชาอยูต่ลอดเวลาดว้ย 
                 อํานาจ (Authority) หมายถึง ความสามารถในการสั่งการ การบังคับบัญชา หรือ
กระทําการใดๆ เพื่อใหม้กีารดําเนนิการ หรอืปฏบิัตกิารตา่งๆ ตามหนา้ที่ที่ไดร้ับมอบหมาย 

- อํานาจหนา้ที่เป็นสิ่งที่ไดม้าอยา่งเป็นทางการตามตําแหนง่ 
- อํานาจหนา้ที่และความรับผิดชอบจะตอ้งมคีวามสมดุลกันเสมอ 
- การได้มาซึ่งอํานาจในทัศนะของ Max Weber คือ การได้อํานาจมาตามกฎหมาย 

(Legal Authority)  
- ภาระหน้าที่ (duty) หมายถึงภารกิจหน้าที่การงานที่ถูกกําหนด หรือได้รับมอบหมาย

ใหก้ระทํา 
3. หลักแห่งความสมเหตุสมผล (Rationality) ความถูกต้องเหมาะสมของแนวปฏิบัต ิ

ที่จะนํามาใช้เป็นแนวทางในการดําเนนิงานใหบ้รรลุผลอยา่งมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก ่
              ประสิทธิผล (Effective) คือ การทํางานหรือการดําเนินกิจการใดๆ ที่สามารถ
ประสบผลสําเร็จตามเปา้หมายที่กําหนดไว ้
              ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ความสามารถในการที่จะใช้ทรัพยากรบริหารต่างๆ 
ที่มีอยู่ ซึ่งได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ และเวลาไปในทางที่จะก่อให้เกิด
ประโยชนต์อ่การดําเนนิงานนัน้ไดม้ากที่สุด 
              ประหยัด (Economic) คือ ความสามารถในการที่จะประหยัดทรัพยากรบริหาร 
แตส่ามารถที่จะใหบ้รกิาร หรอืผลติออกมาใหไ้ดร้ะดับเดมิ 

3.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มีความเกี่ยวพันกับเป้าหมายขององค์การ 
อาจทําได ้2 วธิ ี คอื  

- การวัดผลการปฏิบัติงานในลักษณะที่เรียกว่า ประสิทธิผล (Effective) จะ
เป็นการกําหนดขอบเขต หรือขนาดที่องค์การต้องการบรรลุผลสําเร็จไว้ แล้วมีการประเมินผล
หลังจากที่มีการปฏิบัติแล้วว่าสามารถดําเนินการให้ได้ผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้หรือไม่ ถ้า
สําเร็จก็คอืวา่บรรลุเปา้หมายหรอืมปีระสทิธผิล (Where) 

- การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ระดับที่องค์การใช้ทรัพยากร 
ใหเ้กดิประโยชนเ์ป็นการวัดผลในทางเศรษฐศาสตร์ มีการวัดต้นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลิตที่ได ้
เป็นการวัดวา่องคก์ารบรรลุเปา้หมายไดอ้ยา่งไร (How) 
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3.2 แนวทางที่จะนําไปสูค่วามสมเหตุสมผลหรอืประสทิธภิาพ 
3.2.1 มีการกําหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงานขึ้นมาไว้อย่างชัดเจนในรูปของ

กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ Weber ให้ความสําคัญกับกระบวนการทํางาน (Work 
Process) ว่ามีความสําคัญต่อการที่จะทําให้งานบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ (Work Outcome) 
เพราะวธิกีารทํางานแสดงใหเ้ห็นวา่ จะทํางานอยา่งไร (How to) โดยวิธีการใดจึงทําให้งานสําเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ 
(มาตรการ ที ่3) มวีัตถุประสงค ์คอื 

- เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพระบบราชการให้สามารถทํางานได้อย่างเต็มที่ 
โดยมุง่ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

- เพื่อพัฒนาข้าราชการที่มีประสิทธิภาพการทํางานต่ํา (5%) ได้รับ
การพัฒนาเพิ่มทักษะ ความรู ้ความสามารถใหส้ามารถทํางานไดอ้ยา่งเต็มที ่

3.2.2 มีการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ ผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความรู้ความเข้าใจ 
อยา่งถูกตอ้ง กอ่นมอบหมายภาระหนา้ที่ใหก้ระทํา 

3.2.3 ต้องมีการแยกทรัพย์สินส่วนตัวออกจากทรัพย์สินขององค์การ 
อยา่งเด็ดขาด    

4.  หลักการมุง่สูผ่ลสําเร็จ (Achievement Orientation) 
4.1 การปฏบิัตงิานใดๆ จะตอ้งมุง่สูเ่ปา้หมายหรอืวัตถุประสงคข์ององคก์ารเสมอ  
4.2 ประสทิธผิล หรอืผลสําเร็จจะเกดิขึ้นได ้ตอ้งอาศัยปัจจัยอยา่งนอ้ย 3 อยา่งคอื 

4.2.1 เจ้าหน้าที่ต้องมีหลักการและวิธีการในการตัดสินใจเลือกหนทางปฏิบัต ิ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยถอืหลัก ประสทิธภิาพ หรอื หลักประหยัด 

4.2.2 ความมีประสิทธิผลในการบริหารงานจะเกิดขึ้นต่อเมื่อมีการแบ่งงาน 
กันทําตามความชํานาญเฉพาะดา้น 

4.2.3 การบริหารจะได้รับประสิทธิผลสูงสุดต่อเมื่อมีการกําหนดวิธ ี
การปฏิบัติงานที่ถูกต้อง เหมาะสม กับลักษณะงาน สถานที่ ช่วงเวลา สภาพแวดล้อม ในทาง
เศรษฐกจิ สังคม การเมอืง และเปา้หมายหรอืผลสําเร็จที่ตอ้งการ 

5.  หลักการทํ า ให้ เ กิดความแตกต่ า งหรื อการมีความ ชํานาญเฉพาะด้ าน 
(Specialization) ลักษณะทางโครงสร้างขององค์การแบบระบบราชการ ต้องมีการแบ่งงาน และ
จัดแผนกงานหรือจัดส่วนงาน (Departmentation) ขึ้นมาเพราะภารกิจการงานขององค์กร 
ขนาดใหญ่มีจํานวนมากจึงต้องมีการแบ่งงานที่ต้องทําออกเป็นส่วนๆ แล้วหน่วยงานมารองรับ 
การจัดสว่นงานอาจยดึหลักการจัดองคก์ารไดห้ลายรูปแบบ คอื 
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5.1 การแบ่งงานตามพื้นที่ เป็นการแบ่งงานโดยการกําหนดพื้นที่ที่ต้องรับผิดชอบ 
ไว้อย่างชัดเจน และมีการกําหนดภารกิจ บทบาท อํานาจหน้าที่ที่องค์การต้องบริหารจัดการ 
ไวด้ว้ย เช่น การแบง่พื้นที่การบรหิารราชการออกเป็น จังหวัด อําเภอ อบจ. อบต. เทศบาล 

5.2 การแบ่งงานตามหน้าที่  หรือภารกิจที่องค์การจะต้องปฏิบัติจัดทํา เช่น  
การจัดแบ่งงานของกระทรวงต่างๆ เช่น กระทรวงกลาโหม กระทรวงการต่างประเทศ 
กระทรวงการคลัง 

5.3 การแบ่งงานตามลูกค้า หรือผู้รับบริการ เช่น การแบ่งโรงพยาบาล ออกเป็น 
โรงพยาบาลเด็ก โรงพยาบาลหญงิ โรงพยาบาลสงฆ ์

5.4 การแบ่งงานตามขั้นตอนหรือกระบวนการทํางาน โดยคํานึงว่างานที่จะทํา
สามารถแบง่ออกเป็นกี่ขัน้ตอน อะไรบา้ง แลว้กําหนดหนว่ยงานมารองรับ 

6. หลักระเบียบวินัย (Discipline) ต้องมีการกําหนดระเบียบวินัย และบทลงโทษขึ้นมา
เพื่อเป็นกลไกการควบคุมความประพฤตขิองสมาชิกทุกคนในองคก์าร 

7. ความเป็นวชิาชีพ (Professionalization) 
7.1 ผู้ปฏิบัติงานในองค์การราชการถือเป็นอาชีพอย่างหนึ่งและต้องปฏิบัติงาน 

เต็มเวลา 
7.2 ความเป็นวิชาชีพ “รับราชการ” นั้น ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความรู้เกี่ยวกับกฎ 

ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนตัวบทกฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในภาระหน้าที่
ของตนดว้ย   
 สรุป ความสําเร็จของระบบราชการในอดีตที่ผ่านมา เนื่องจากมีวิธีการจัดองค์กรที่มี
ระบบการทํางานที่ชัดเจน ตั้งอยู่บนหลักการของความสมเหตุสมผล มีการใช้อํานาจตาม 
สายการบังคับบัญชา มีการแบ่งงานตามหลักความชํานาญเฉพาะด้าน ทําให้ระบบราชการ
สามารถทํางานที่มีขนาดใหญ่ และสลับซับซ้อนได้อย่างดี ระบบราชการพัฒนาและใช้มาในช่วง
ที่สังคมยังเดินไปอย่างช้าๆ ประชาชนยังไม่ตื่นตัวในเรื่องสิทธิเสรีภาพ ผู้มีอํานาจในระดับสูง 
ยังเป็นผู้มีข้อมูลที่มากพอต่อการตัดสินใจได้ดีกว่าคนในระดับล่างหรือประชาชนทั่วไป และ 
คนส่วนใหญ่ยังมีความจําเป็นและต้องการบริการสาธารณะจากรัฐเหมือนๆ กัน จึงทําให ้
การบรหิารงานแบบระบบราชการยังสามารถดําเนินงานได้อย่างไม่มีปัญหามากนัก แต่เมื่อเวลา
ผ่านไปรัฐบาลเริ่มพบกับสภาพวกิฤตติา่งๆ ไดแ้ก ่สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เปลี่ยนแปลง
ไปสังคมขา่วสารขอ้มลู การลงทุนขา้มชาต ิทุนเทคโนโลยตีา่งๆ ทําใหเ้กดิการแข่งขันอย่างรุนแรง 
ทุกประเทศจําเป็นต้องสร้างและรักษาขีดความสามารถในการแข่งของตน ทุกคนมีโอกาสได้รับ
ขอ้มูลขา่วสารได้เท่าๆ กับผู้นํา ประชาชนมีโอกาสได้รับบริการที่ดีมีให้เลือกมากขึ้น จึงเรียกร้อง
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ใหร้ัฐจัดบรกิารสาธารณะที่ดมีคีุณภาพให้ เป็นเหตุให้ประชาชนจึงมีอคติต่อการรวมศูนย์อํานาจ 
และตอ้งการมสีว่นรว่มในปกครองบรหิารประเทศมากขึ้น 
   จากการศกึษาแนวคดิระบบราชการดังกลา่ว เมื่อนํามาปรับใช้กับงานวิจัย ทําให้ทราบ
ถงึที่มาของปัญหาในระบบราชการทัง้โครงสรา้ง ระบบการบรหิารงานหรอืตัวบุคลากรเอง  
 
แนวคดิเกี่ยวกับระบบราชการใหม ่

จากปัญหาของการบริหารจัดการองค์กรภาครัฐของไทย ก่อให้เกิดปัญหาอุปสรรค
มากมายในการบริหารงาน ซึ่งมีผลจากการเปลี่ยนแปลงปัจจัยต่างๆ ทั้งภายในประเทศ และ
ภายนอกประเทศ เช่น การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลย ี
องค์การต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งกระแสโลกาภิวัฒน์ที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ประกอบกับ 
การเรียกร้องการให้บริการสาธารณะต่าง ๆ จากภาครัฐมีมากขึ้น องค์กรภาคเอกชนและ 
ภาคประชาชนต่างต้องการเข้ามามีบทบาทมีส่วนร่วมในการดําเนินการของภาครัฐมากยิ่งขึ้น 
ในการเรียกร้องสิทธิอันพึงได้ เงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านี้ทําให้ภาครัฐจําเป็นต้องปรับตัวเพื่อรองรับ 
ให้ทันโดยการนําเอาระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ที่มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับบริบท 
การเปลี่ยนแปลง เช่น กรอบการดําเนินงานด้านคุณภาพ (Quality Framework) ในภาคราชการ 
(Public Sector) ของประเทศไทยนัน้ ปัจจุบันมกีารใช้ PMQA (Public Sector Management Quality 
Award) เป็นเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการ โดยได้กําหนดเป็นตัวช้ีวัดใน 
คํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปีของส่วนราชการ มาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2549  
เป็นต้นมา ในปัจจุบันถูกกําหนดเป็นตัวช้ีวัดบังคับ ซึ่งส่วนราชการทั้งส่วนกลางและจังหวัด
จะต้องดําเนินการอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้การดําเนินการดังกล่าว จะต้องเป็นไปตามบทบัญญัต ิ
แห่งพระราชกฤษฎีว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ทั้งนี้ 
เป้าหมายสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐคือ ต้องการให้ส่วนราชการ
ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการทํางานไปสูร่ะดับมาตรฐานสากล 

การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total-Quality Management) หรือที่เรียกชื่อย่อว่า 
TQM ที่ เชื่อมโยงสัมพันธ์กับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award: PMQA) เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการดําเนินงาน 
ดา้นการพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการของส่วนราชการ ทั้งนี้จะเน้นที่ TQM เป็นหลัก เพราะ
เป็นที่มาของ PMQA อกีทัง้จะช่วยเสรมิความเขา้ใจในเกณฑ์ PMQA และแนวทางการปฏิบัติตาม
เกณฑด์ังกลา่วมากขึ้น 
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1. การบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม ่ 
        การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (สุเทพ เชาวลิต, 2548, หน้า 9–11) เป็นแนวคิด
ที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางของทุกประเทศ ภาครัฐ คือ กลไกหลักของการบริหาร
ประเทศที่จะต้องสร้างความเข้มแข็ง สามารถปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
การเสรมิสรา้งศักยภาพ ความเข้มแข็งของประเทศให้สามารถแข่งขันและช่วงชิงความได้เปรียบ
เพื่อสร้างความมั่งคั่งและความมั่นคงให้กับประเทศนั้นจะต้องเสริมสร้างศักยภาพ 3 ประการ 
คอื 

(1) การมรีะบบเศรษฐกจิที่แข็งแกรง่ 
(2) การสังคมที่นา่อยู ่
(3) การมกีระบวนการทางการเมอืงที่ชอบธรรม 

    จากสภาพของระบบราชการที่มีปัญหาจึงมีความจําเป็นที่จะต้องมีการปรับเปลี่ยน
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ โดยมีความจําเป็นที่ต้องมีการดําเนินการโดยการปฏิรูป 
ระบบราชการทัง้ระบบ โดยมวีัตถุประสงคใ์นการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม ่ดังนี้ 

(1) เพื่อใหร้าชการเป็นกลไกและเครื่องมอืที่มปีระสทิธภิาพของรัฐบาล 
(2) เพื่อเสรมิสรา้งสมรรถนะของประเทศไทยในการแขง่ขันเวทโีลก 
(3) เพื่อสรา้งความโปรง่ใส ความตรงไปตรงมาในการปฏบิัตริาชการ 
(4) เพื่อใหร้าชการประกอบดว้ยเจา้หนา้ที่ที่ประสทิธภิาพ 
(5) เพื่อสรา้งวัฒนธรรม และคุณคา่ใหมใ่นราชการ 

  หลักการสําคัญของการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม ่ มดีังนี้  
(1) การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง โดยการปฏิบัติต่อประชาชนในลักษณะ 

“ลูกคา้” แทนผู้ปกครอง 
(2) ทํางานเฉพาะเท่าที่จําเป็นโดยสร้างเครือข่ายและทํางานร่วมกับภาคเอกชน

และประชาชนแบบพันธมติร 
(3) มคีวามรับผิดชอบสูงโดยวัดผลสําเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม 

  ลักษณะของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ มีกระบวนการและวิธีการทํางาน 
ดังนี้ 

(1) ยึดหลักการ การสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) 
เป็นกรอบความคดิและกระบวนการทํางาน 
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(2) มีการทบทวนบทบาทและภาระหน้าที่ใหม่ เลือกและสร้างเครือข่ายเป็น
พันธมิตรกับงานเฉพาะบทบาทที่รัฐจําเป็นต้องทําเท่านั้นกับภาคเอกชนและภาคประชาชน 
อยา่งประสานสัมพันธก์ันเพื่อเปา้หมายการพัฒนาและความเจรญิของประเทศรว่มกนั 

(3) มีการบริหารงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีดัชนีวัดความสําเร็จของแผนงานและ
ดัชนวีัดผลการปฏบิัตงิานในระดับองคก์รและระดับบุคคล 

(4) มีประชาชนเป็นเป้าหมายของการทํางาน คือ ประชาชนเป็นหลัก โดยการ
ใหบ้รกิารอยา่งหลากหลายตามสภาพธรรมชาตขิองทอ้งถิ่นและชุมชน 

(5) เพิ่มความคล่องตัวแก่หน่วยงานในระดับล่างและระดับปฏิบัติการโดยการ
บรกิารประชาชนที่มคีุณภาพสูง 

(6) เปดิกวา้งตอ่แนวคดิเรื่องการแข่งขันการให้บริการทั้งระหว่างหน่วยงานของรัฐ
ด้วยกันและระหว่างหน่วยของรัฐและภาคเอกชน เพื่อยกมาตรฐานงานให้สูงได้มาตรฐาน 
มากที่สุด 

(7) มีการวัดความพึงพอใจของลูกค้า ความพึงพอใจของประชาชนและเจ้าหน้าที่ 
โดยการวัดประสทิธภิาพและความคุม้ทุน 

(8) มกีารจัดการดา้นการเงนิ การคลัง และระบบการตัดสนิใจที่โปรง่ใส 
(9) มีระบบการบังคับบัญชาที่สั้น คล่องตัว และเน้นการทํางานแบบแนวนอน

มากกวา่แนวดิ่ง 
(10) มบีุคลกรที่มคีุณภาพสูง มรีายไดม้าตรฐานเดยีวกับภาคเอกชน 
(11) ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่ายมีส่วนร่วมกันในการบริหารจัดการเพื่อให้การปรับปรุง

คุณภาพการบรกิารมกีารพัฒนาที่ยั่งยนื 
(12) ไดร้ับการยอมรับจากสังคมในการมมีาตรฐานสูงในการปฏบิัตงิาน 

2. การจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (Total-Quality Management)  
     การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร หรือที่เรียกชื่อย่อว่า TQM หมายถึง (ชัจจ์ชนันต ์
ธรรมจนิดา, 2552, หนา้ 7–14, สบืคน้ออนไลน)์ 

2.1 “การสรา้งวัฒนธรรมองคก์ร (Organizational Culture) ที่ยดึมั่นในการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่องในด้านทักษะ ทีมงาน กระบวนงานคุณภาพของสินค้าและบริการ ตลอดจน 
ความพึงพอใจของลูกค้า” (Kreitner, 1995, หน้า 110 อ้างอิงใน ชัจจ์ชนันต์ ธรรมจินดา, 2552, 
หน้า 7, สืบค้นออนไลน์) การกล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรในที่นี้ หมายความว่า ในการปฏิบัติงาน
ตามปกติสมาชิกทุกคนในองค์กรจําเป็นต้องยึดมั่นในการปรับปรุงคุณภาพการทํางานอย่าง
ตอ่เนื่องและเป็นระบบ (Systematic Continuous Improvement) 
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2.2 “ชุดของแนวคิดและเครื่องมือที่ช่วยทําให้พนักงานมุ่งเน้นที่การปรับปรุง 
(คุณภาพ) อยา่งตอ่เนื่องตามความตอ้งการของลูกค้าหรือผู้รับบริการ” (Werner and De Simone, 
2009, หน้า 482-487 อ้างอิงใน ชัจจ์ชนันต์ ธรรมจินดา, 2552, หน้า 7, สืบค้นออนไลน์) จากนิยาม
ทั้งสองนิยามข้างต้น จะเห็นได้ว่า หากใช้นิยามอย่างกว้าง (ข้อ 2.1) ถือเป็นการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่มุ่งเน้นคุณภาพ แต่หากใช้นิยามอย่างแคบ (ข้อ 2.2) จะหมายถึง ชุดของแนวคิดและ
เครื่องมือด้านคุณภาพ ตามหลักวิชาด้านการพัฒนาองค์กร (Organizational Development: OD) 
TQM เป็นการแทรกแซง (Intervention) ประเภทระบบเชิงเทคนิคสังคม (Sociotechnical System) 
ใช้เพื่อพัฒนาองค์กร ซึ่งการแทรกแซงประเภทนี้ประกอบด้วย 1) วงจรคุณภาพ (Quality-circles)  
2) TQM และ 3) ทมีงานที่บรหิารจัดการตนเอง (Self-Managing Teams:SMTs) ในส่วนของ TQM 
นั้น เน้นที่การปรับปรุงคุณภาพ โดยพัฒนาจากฐานความคิดของเหล่าปรมาจารย์ด้านคุณภาพ 
ไดแ้ก ่เดมมงิ จูแรน ครอสบี้ และนักคดิดา้นคุณภาพอกีหลายทา่น 
 ปรัชญาของการจัดการคุณภาพทั่วทัง้องคก์รม ี4 ประการ ไดแ้ก ่

(1) การมุ่งเน้นคุณภาพมีต้นทุนต่ํากว่า (Less Costly) การปรับปรุงคุณภาพจะช่วยให้
องคก์รสามารถอยูร่อดไดใ้นระยะยาว (Long Term Survival) 

(2) หากบุคลากรแต่ละคนได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ ทักษะ ก็จะสามารถริเริ่ม
ปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถใช้เครื่องมือที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ บุคลากร
ยังตอ้งการ การยกยอ่งใหเ้กยีรตจิากผู้บรหิารอกีดว้ย 

(3) ระบบย่อยทุกส่วนในองค์กรล้วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน และต้องพึ่งพาต่อกัน 
อย่างมาก ปัญหาในการดําเนินงานต่างๆ ขององค์กร มักจะเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกันแบบข้าม
สายงาน หรอืขา้มฝ่ายหรอืเป็นปัญหาจากการประสานงานตา่งๆ 

(4) ประเด็นเรื่อง “คุณภาพ” เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารระดับสูง  
โดยไมอ่าจปฏเิสธได ้ดังนัน้ ผู้บรหิารระดับสูงจําเป็นตอ้งบรหิารจัดการเรื่องคุณภาพอยา่งใกลชิ้ด 

  จากปรัชญา 4 ประการข้างต้น การที่จะทําให้ได้ผลลัพธ์เชิงบวกจากการจัดการคุณภาพ
ทั่วทั้งองค์กร หรือ TQM นั้น ผู้บริหารจะต้องใช้และผลักดันหลักการ 4 ประการไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม (Kreitner, 1995, หน้า 110-114 อ้างอิงใน ชัจจ์ชนันต์ ธรรมจินดา, 2552, 
หนา้ 9, สบืคน้ออนไลน)์ ตามลําดับ ดังนี้ 

(1) ทําให้ถูกตั้งแต่แรก (do it right the first time) หลักการข้อนี้ หมายความว่า 
จะต้องออกแบบกระบวนงานและสร้างคุณภาพในตัวสินค้า หรือบริการตั้งแต่ต้น เพราะจะช่วย
ให้ต้นทุนการผลิตหรือดําเนินงานต่ํากว่าการที่ผลิตได้สินค้าด้อยคุณภาพแตกหักเสียหาย หรือ
บรกิารที่ไมม่คีุณภาพ หรอืไม่ตรงตามความต้องการของลูกค้า  ในแง่นี้หากต้องการให้บุคลากร
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ในองค์กร รับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพนั้น ก็จําเป็นที่จะต้องให้การฝึกอบรมให้มีความรู้
และทักษะในการใช้เครื่องมือ (Tools) ของ TQM และการควบคุมกระบวนงานเชิงสถิติ (Statistical 
Process Control) เพื่อใหส้ามารถทําหนา้ที่ไดเ้ป็นอยา่งดตีามที่องคก์รคาดหวัง 

(2) ยึดลูกค้าหรือผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง (be customer centered) ในองค์กรที่ใช้ 
TQM นัน้ บุคลากรแตล่ะคนยอ่มมผู้ีรับบรกิารซึ่งอาจเป็นผู้รับบรกิารภายในและ/หรอืผู้รับบริการ
ภายนอก ผู้รับบรกิารภายในไดแ้ก ่สมาชิกคนอื่นในองคก์รเดียวกับตน ส่วนผู้รับบริการภายนอก 
ไดแ้ก ่บุคคลภายนอกซึ่งเป็นผู้มาตดิตอ่ใช้บรกิารจากหนว่ยงาน   

การยึดลูกค้า/ผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง หมายถึง 1) การคาดการณ์ความ
ตอ้งการของลูกคา้/ผู้รับบรกิาร 2) การรับฟังความคดิเห็นของลูกคา้/ผู้รับบรกิาร 3) การเรียนรู้ที่
จะสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า/ผู้รับบริการ 4) การแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อลูกค้า/
ผู้รับบรกิารอยา่งเหมาะสม 

(3) ยึดหลักการปรับปรุงคุณภาพในการทํางานอย่างต่อเนื่องเป็นวิถีหลักในการ
ทํางาน (make continuous improvement a way of life) หมายถึง การใส่ใจปรับปรุงคุณภาพจาก
จุดเล็ก ๆ เพื่อให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพในภาพรวมทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่อง กรณีนี้ใน
ภาษาญี่ปุน่ เรยีกวา่ ไคเซน (Kaizen) การปรับปรุงคุณภาพตามหลักนี้ ถือว่าการปรับปรุงคุณภาพเป็น
การเดินทางที่ไม่มีวันสิ้นสุด (Endless Journey) และไม่มีจุดหมายปลายทางสุดท้าย (Final 
Destination) เพราะต้องพัฒนาต่อไปไม่สิ้นสุด แนวทางการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง       
มแีนวทางพื้นฐานอยู ่4 ประการ ไดแ้ก ่

(3.1) ปรับปรุงคุณภาพสนิคา้/บรกิาร อยูเ่สมอ 
(3.2) มุ่งลดรอบระยะเวลาการผลิต/ให้บริการ (วงจรเริ่มจากการพัฒนาสินค้า/

บรกิาร และสิ้นสุดที่การรับคําสั่งซื้อ (order) การรับชําระเงนิ และการใหบ้รกิารหลังการขาย) 
(3.3) การมีความยืดหยุ่นในการดําเนินงาน (เช่น มีความยืดหยุ่นในการตอบสนอง

ตอ่ความตอ้งการของลูกคา้/ผู้รับบรกิารที่เปลี่ยนแปลงไปหรือต่อเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยูเ่สมอ) 

(3.4) การทําให้ต้นทุนต่ําลง และมีจํานวนสินค้าชํารุด แตกหักหรือด้อยคุณภาพ
ลดนอ้ยลง โดยไดส้นิคา้หรอืบรกิารที่มคีุณภาพตามความคาดหวังของลกูคา้/ผู้รับบรกิาร 

(4) เน้นการสร้างทีมงานและการเพิ่มอํานาจการตัดสินใจ (Build Teamwork And 
Empowerment) TQM ใหค้วามสําคัญตอ่บุคลากรในองค์กร โดยมุ่งเน้นการมอบอํานาจหรือเพิ่ม
อํานาจการตัดสินใจแก่บุคลากรทุกระดับ เน้นการสร้างแรงจูงใจ เสริมสร้างความยึดมั่นต่อ 
การทํางานให้บรรลุเป้าหมายตามแผนและวิธีการที่ตกลงร่วมกันตลอดจนการส่งเสริม 
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การใช้ความคดิสรา้งสรรค ์รเิริ่มสิ่งใหม่ๆ การมอบอํานาจหรือการเพิ่มอํานาจจะประสบผลสําเร็จได ้
ตอ้งมกีารดําเนนิการดังตอ่ไปนี้ 

(4.1) บุคลากรไดร้ับการฝึกอบรมที่จําเป็นอยา่งเหมาะสม 
(4.2) บุคลากรไดร้ับขอ้มูล สารสนเทศที่เกีย่วขอ้งอยา่งทั่วถงึ และทันเวลา 
(4.3) บุคลากรสามารถใช้เครื่องมอืที่จําเป็นในการจัดการ (Necessary Management 

Tools) ที่เกี่ยวขอ้ง 
(4.4) บุคลากรไดร้ับโอกาสใหม้สีว่นรว่มในการตัดสนิใจที่สําคัญ และ 
(4.5) บุคลากรไดร้ับผลตอบแทนจากความสําเร็จอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

 จากปรัชญาและหลักการที่กล่าวถึงข้างต้น การนํา TQM ไปสู่การปฏิบัติ มีองค์ประกอบ
ในการพิจารณาดําเนินการ 5 ประการ ได้แก่ (Werner and De Simone, 2009, หน้า 483-485 
อา้งองิใน ชัจจช์นันต ์ธรรมจนิดา, 2552, หนา้ 12, สบืคน้ออนไลน)์ 

(1) ผู้บริหารระดับสูงต้องบริหารและขับเคลื่อนการดําเนินงานโดยกําหนดเป้าหมาย
ด้านคุณภาพอย่างชัดเจน พร้อมทั้งเชื่อมโยงกับการดําเนินงานต่างๆ ขององค์กร ตลอดจน
สื่อสารใหฝ่้ายตา่งๆ รับทราบและเขา้ใจบทบาทหนา้ที่อยา่งชัดเจน 

(2) เมื่อกําหนดเป้าหมายด้านคุณภาพแล้ว จะต้องมีการกําหนดมาตรฐานคุณภาพ 
(Quality Standard) และเกณฑก์ารวัดคุณภาพ (Quality Measures) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์วัดเทียบเคียง 
(Benchmark) ในการดําเนินงาน ในแง่นี้ TQM เน้นบทบาทของผู้จัดการฝ่ายต่างๆ ในการลดต้นทุน 
โดยเฉพาะต้นทุนที่ มาจากการผลิตสินค้าหรือบริการที่ เบี่ ย ง เบนไปจากมาตรฐาน 
ผลการปฏบิัตงิาน (Performance Standards) ที่กําหนดไว ้

(3) การฝึกอบรมด้านคุณภาพให้กับผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องเป็นปัจจัยสําคัญอย่างยิ่ง
ต่อความสําเร็จในการดําเนินงาน องค์กรจําเป็นต้องลงทุนในการฝึกอบรม โดยเริ่มต้นที ่
การฝึกอบรมให้ผู้จัดการฝ่ายต่างๆ มีความรู้ ความเข้าใจในปรัชญา (Philosophy) หลักการ 
(Principles) ของ TQM และการนําแนวคดิไปสูก่ารปฏิบัติ ขั้นตอนการดําเนินการ และวิธีการใช้เครื่องมือ
ต่างๆ ส่วนพนักงานระดับปฏิบัตินั้น ต้องมีการฝึกอบรม เรื่องการใช้เครื่องมือ (Tools) เทคนิค 
การควบคุมเชิงสถิติ (Statistical Process Control Techniques: SPCs) การใช้ซิกซ์ ซิกมา (Six Sigma) 
การแกป้ัญหา (Problem-Solving) และการเสรมิสรา้งทมีงาน (Team Building) 

(4) การให้รางวัล (Reward) การยกย่องชมเชย (Recognition) และการเฉลิมฉลอง 
(Celebration) เป็นสิ่งจําเป็นในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย สําหรับ 
การใหร้างวัลนัน้ กําหนดได ้3 ประเภท คอื 

- รางวัลเป็นเงนิระดับบุคคล 
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- รางวัลเป็นเงนิระดับทมี 
- รางวัลที่ไม่ใช่เงิน เช่น ยกย่องประกาศเกียรติคุณ เป็นพนักงานยอดเยี่ยมของ

สัปดาห/์เดอืน/แหง่ป ีการเฉลมิฉลองโดยการจัดเลี้ยงอาหารมื้อกลางวัน หรอืมื้อเย็น เป็นตน้  
ในระดับองค์กรนั้น สามารถได้รับการยกย่องชมเชยได้ หากประสบความสําเร็จตาม

เกณฑ์รางวัลคุณภาพที่ล้วนนําแนวคิด TQM ไปใช้ (สําหรับกรณีของประเทศไทยมีรางวัล TQM 
สําหรับภาคเอกชน และ PMQA สําหรับภาครัฐ) สําหรับการสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจนั้น 
ผู้บริหารสูงสุดขององค์กรต้องสื่อสารให้ชัดเจนว่าจะยึดมั่นในการใช้ TQM ทั่วทั้งองค์กรและ
สื่อสารว่าการใช้ TQM นั้น จะมีผลต่อทิศทาง (Direction) การดําเนินงานขององค์กรอย่างไร 
นอกจากนี้ ต้องมีการให้ข้อมูลป้อนกลับด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance Feedback)  
การทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Reviews) ประเด็นอื่นๆ เพิ่มเติมได้แก่ การให้ม ี
การกระจายไหลเวียน (Flow) ของข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงคุณภาพสินค้า
และบริการของพนักงาน เพื่อให้พนักงานติดตามความก้าวหน้าในการทํางานได้ อย่างไรก็ตาม 
ผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงควรพิจารณาแก้ไขปัญหาต่างๆ ขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งอาจ
ส่งผลกระทบต่อการใช้ TQM ให้เรียบร้อยเสียก่อน เนื่องจากหากพนักงานไม่พอใจกับปัจจัย 
บางประการที่เป็นปัญหา อาจเป็นอุปสรรคตอ่การใหค้วามรว่มมอืในการขับเคลื่อน TQM ได ้

3. การพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ (PMQA)  
      การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการเป็นแนวทางที่เน้นการจัดการกระบวนงาน 

(Process-Oriented) ตัวอย่างเกณฑ์การประเมินคุณภาพในต่างประเทศ ได้แก่ EQA ของ
สหภาพยุโรป, MBNQA ของสหรัฐอเมริกา ส่วนของไทย ได้แก่ TQA สําหรับภาคเอกชน สําหรับ
ภาครัฐได้มีการพัฒนาเกณฑ์ PMQA เพื่อให้เหมาะกับบริบทของส่วนราชการ โดยเกณฑ์รางวัล
ดังกล่าว ใช้เป็นกรอบการประเมินตนเองด้านคุณภาพการบริหารจัดการ (Self Assessment - 
Framework of Quality Assessment) ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ที่เป็นปัจจัยแห่งความสําเร็จของเกณฑ ์
ซึ่งไดแ้กห่มวดทัง้ 7 หมวด (สํานักงาน ก.พ.ร. 2552, หนา้ 11-12) ประกอบดว้ย 

หมวด 1 การนําองค์กร เป็นการตรวจประเมินว่าผู้บริหารของส่วนราชการ
ดําเนินการอย่างไรในเรื่องวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว ค่านิยม และความคาดหวัง
ในผลการดําเนินการรวมถึงการให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสียทั้งหลาย  
การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรม และการเรียนรู้ในส่วนราชการ รวมทั้ง 
การตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีการกํากับดูแลตนเองที่ดี และมีการดําเนินการเกี่ยวกับ 
ความรับผิดชอบตอ่สังคมและชุมชนอยา่งไร 
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  หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ์เป็นการตรวจประเมินวิธีการกําหนดประเด็น
ยุทธศาสตร ์เปา้ประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร ์และกลยุทธห์ลัก รวมทัง้แผนปฏบิัตริาชการของส่วนราชการ
และการถ่ายทอดเป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที่ได้
จัดทําไวเ้พื่อนําไปปฏบิัตแิละการวัดผลความกา้วหนา้ 

  หมวด 3 การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนได้เสีย เป็นการตรวจประเมิน
วา่สว่นราชการกําหนดความตอ้งการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้เสีย อย่างไร รวมถึงส่วนราชการมีการดําเนินการอย่างไรในการสร้างความสัมพันธ ์
กับผู้รับบรกิารและผู้มสีว่นได้เสีย การกําหนดปัจจัยที่สําคัญที่ทําให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย
มคีวามพงึพอใจ และนําไปสูก่ารกลา่วถงึสว่นราชการในทางที่ดี 

  หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมินว่า
สว่นราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และจัดการความรู้
อยา่งไร 

  หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการตรวจประเมินว่าระบบงาน และ
ระบบการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและ 
ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่เพื่อให้มุ่งไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์และแผนปฏิบัติการ
โดยรวมของส่วนราชการอย่างไร รวมทั้งตรวจประเมินความใส่ใจด้านการสร้างและรักษา
สภาพแวดล้อมในการทํางาน การสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะ
นําไปสูผ่ลการดําเนนิการที่เป็นเลศิและความเจรญิกา้วหนา้ของบุคลากรและสว่นราชการ 

  หมวด 6 การจัดการกระบวนการ เป็นการตรวจประเมินแง่มุมที่สําคัญทั้งหมด 
ของการจัดการกระบวนการการให้บริการ และกระบวนการอื่นที่สําคัญซึ่งช่วยสร้างคุณค่า 
แก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้เสีย และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการ
สนับสนุนที่สําคัญตา่งๆ หมวดนี้ครอบคลุมกระบวนการที่สําคัญและหนว่ยงานทัง้หมด 

  หมวด 7 ผลลัพธ์การดําเนินการ เป็นการตรวจประเมินผลการดําเนินการและ
แนวโน้มของส่วนราชการในมิติต่างๆ ได้แก่ มิติประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  
มติดิา้นประสทิธภิาพ และมติดิา้นการเรยีนรู ้และการพัฒนาองคก์ร  

  นอกจากนี้ยังมีการกําหนดค่านิยมหลัก (Core Values) 11 ประการ (สํานักงาน 
ก.พ.ร., 2552, หนา้ 3-9) สําหรับการขับเคลื่อนการดําเนินงานตาม PMQA ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์
ไวด้ว้ย ไดแ้ก ่

1. การนําองคก์รอยา่งมวีสิัยทัศน ์
2. ความเป็นเลศิที่มุง่เนน้ผู้รับบรกิาร 
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3. การเรยีนรูข้ององคก์รและของแตล่ะบุคคล 
4. การใหค้วามสําคัญกับบุคลากรและผู้มสีว่นไดเ้สยี 
5. ความคลอ่งตัว (หรอืความยดืหยุน่) 
6. การมุง่เนน้อนาคต (ประโยชนร์ะยะยาว) 
7. การจัดการเพื่อนวัตกรรม 
8. การจัดการโดยใช้ขอ้มูลจรงิ 
9. ความรับผิดชอบตอ่สังคม 
10. การมุง่เนน้ที่ผลลัพธแ์ละการสรา้งคุณคา่ 
11. มุมมองเชิงระบบ 

  ค่านิยมหลักทั้ง 11 ประการ ข้างต้น (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2552, หน้า 6, 
สํานักงาน ก.พ.ร., 2552, อา้งแลว้) มทีี่มาจากหลักคิดที่มีองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ซึ่งล้วน
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า 
หากเราอุปมาให้เกณฑ์ทั้ง 7 หมวดของ PMQA เปรียบเสมือน “ร่างกาย” ค่านิยมหลักทั้ง 11 
ประการก็เปรยีบไดก้ับ “วญิญาณ” นั่นเอง ดังนั้น การขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐใหไ้ดผ้ลสัมฤทธิ์จงึตอ้งอาศัยทัง้รา่งกายและวญิญาณประกอบกัน สําหรับค่านิยม
หลักทัง้ 11 ประการสามารถจัดกลุม่ได ้3 มุมมอง ไดแ้ก ่

(1) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ครอบคลุมค่านิยมหลักข้อ 1. 
การนําองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ ข้อ 2. ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นผู้รับบริการ ข้อ 5. ความคล่องตัว 
(หรือความยืดหยุ่น) และ ข้อ 11. มุมมองเชิงระบบ กล่าวโดยสรุปองค์ประกอบส่วนนี้เป็นการ
นําเสนอว่าผู้บริหารหรือผู้นําระดับองค์กรนั้น นําองค์กรอย่างไร (How organizational leaders 
lead the organization?) 

(2) ความเป็นเลิศในการดําเนินงาน (Execution Excellence) ครอบคลุมค่านิยม
หลัก ข้อ 3. การเรียนรู้ขององค์กรและของแต่ละบุคคล ข้อ 4. การให้ความสําคัญกับบุคลากร
และผู้มีส่วนได้เสีย ข้อ 6. การมุ่งเน้นอนาคต และข้อ 10. การมุ่งเน้นผลลัพธ์และการสร้าง
คุณค่า กล่าวโดยสรุปมุมมองนี้เป็นการตอบคําถามว่า ส่วนราชการมีการจัดการในองค์กร
อยา่งไร (How the organization is managed ?) 

(3) การเรียนรู้ระดับองค์กร (Organizational Learning) ครอบคลุมค่านิยมหลัก 
ข้อ 7. การจัดการเพื่อนวัตกรรม ข้อ 8. การจัดทําโดยใช้ข้อมูลจริง และข้อ 9. ความรับผิดชอบ
ตอ่สังคม กลา่วโดยสรุป มุมมองนี้ เป็นการตอบคําถามว่า ส่วนราชการปรับปรุงองค์กรอย่างไร
(How the organization is improved ?)  
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4. แนวคิดในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยมใหม่ที่พึง
ประสงค์ของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (อ้างใน สกาวพรรณ ธรรมคุณ, 2551, 
หนา้ 18-22)   

4.1 กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมของระบบราชการที่พึงประสงค์  
เป้าหมายสําคัญในการปฏิรูประบบราชการ ก็คือ การก่อให้เกิดการบริหารจัดการภาครัฐที่ด ี 
(Good Governance) ในกิจการบ้านเมืองอันได้แก่ การปกครองที่ใช้หลักนิติธรรม คุณธรรม 
โปรง่ใส การมสีว่นรว่ม ความรับผิดชอบและความคุม้คา่ ซึ่งแนน่อนวา่การบริหารจัดการภาครัฐ
ที่ดแีละไมม่ทีางประสบผลสําเร็จได ้หากระบบราชการยังมกีระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยม
แบบเดิมโลกยุคใหม่จึงต้องพัฒนาข้าราชการไทยไปสู่คุณลักษณะที่พึงประสงค์ที่เหมาะกับ 
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐที่ดีคือ ข้าราชการต้องเป็นผู้ที่ทํางานอย่างมีศักดิ์ศรี ขยัน ตั้งใจ
ทํางาน มีศีลธรรม คุณธรรม ปรับตัวได้ทันโลก รับผิดชอบต่อผลงาน มีใจและการกระทําที่เป็น
ประชาธปิไตยและทํางานมุง่เนน้ผลงาน เพื่อใหร้ะบบราชการไทยมีความเป็นเลิศสามารถรองรับ
การพัฒนาประเทศไทยในยุคโลกาภวิฒัน ์(สถาบันพัฒนาบุคลากรทอ้งถิ่น, 2548, หนา้ 74-75) 

4.2 ยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยม
ของระบบราชการ เพื่อให้การดําเนินการส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและ
ค่านิยมของระบบราชการ บรรลุเป้าประสงค์หลักที่กําหนดไว้ จึงกําหนดยุทธศาสตร์สําคัญ 3 
ยุทธศาสตร ์ดังนี้ 

4.2.1 ยุทธศาสตรท์ี ่1 การสร้างรูปแบบกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์
จรงิใหเ้กดิขึ้นในภาครัฐ 

1) เปลี่ยนกระบวนทัศนข์องขา้ราชการ โดยวธิกีารเรียนรู้จากประสบการณ์
จรงิของแตล่ะบุคคล (Action Learning) 

2) พัฒนายุทธวธิ ีและประสานงานกับหนว่ยงานที่รับผิดชอบนํารูปแบบ
การสร้างกระบวนการเรียนรู้ เพื่อปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่มเป้าหมายที่ เป็น
นักการเมอืง 

3) สรา้งผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Champion) 
4) สร้างตัวอย่างต้นแบบการปรับเปลี่ยนให้เห็นเป็นรูปธรรม (Pilot and 

Demonstration Case) 
4.2.2 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสนอแนะการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการ

เรยีนรู ้
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1) ปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ เพื่อให้เกื้อกูลต่อการทํางานเพื่อปลูกฝัง
กระบวนทัศน์ใหม ่        

2) ส่งเสริมการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์ วิธีการบริหารจัดการ
บา้นเมอืงที่ด ี

3) สร้างระบบการให้รางวัลและลงโทษ (Carrot and Stick) เพื่อสนับสนุน
การปรับเปลี่ยน 

4.2.3 ยุทธศาสตรท์ี ่3 การเปดิโอกาสใหส้ังคมเขา้มามสีว่นเรง่รัดการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศนฯ์ 

1) สร้างวาระแห่งชาติ โดยการดึงการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนใน
สังคมให้รับรู้และมีบทบาทต่างๆ ในการกระตุ้นเร่งเร้าให้การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ฯ เกิดขึ้น
ไดจ้รงิ 

2) รณรงค์เผยแพร่กระบวนทัศน์ใหม่ให้ประชาชนเข้าใจ เพื่อให้เป็น
แนวทางในการตรวจสอบนักการเมอืงและขา้ราชการ 

3) สรา้งกลไกใหป้ระชาชนเข้ามามีส่วนร่วมและติดตามงานปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน ์

4) ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนเห็นความสําคัญของงานปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์อย่างต่อเนื่องโดยมีแนวคิดในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และ
ค่านิยมใหม่ที่พึงประสงค์ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549, สื่อออนไลน์) 
คอื “I AM READY” หรอื “ฉันพรอ้มทํางานเพื่อประชาชน” 

4.1) ทํางานอย่างมีศักดิ์ศรี (Integrity) ข้าราชการปฏิบัติงานอย่างมี
ศักดิ์ศร ีมนียิาม ดังนี้ 

- ปฏบิัตงิานตามจรรยาบรรณวชิาชีพ 
- ความเสียสละ อุทิศตน ความชัดเจนที่มุ่งประโยชน์ของ

สว่นรวม 
- ไมม่ผีลประโยชนด์า้นการเงนิที่ขัดแยง้กับการปฏบิัตหินา้ที ่
ตั ว ช้ี วั ด  ระดั บ ข้ อ ร้ อ ง เ รี ยนที่ ข้ า ร าชการประพฤติ ผิ ด

จรรยาบรรณวชิาชีพ 

4.2) ขยันตั้งใจทํางาน (Activeness) มีการปฏิบัติงานเชิงรุก มีนิยาม 
ดังนี้ 

-  ปฏบิัตงิานเต็มกําลังความสามารถและมคีวามกระตอืรอืรน้ 
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-  มทีัศนคตเิชิงบวกและความคดิสรา้งสรรค ์
-  สามารถปฏบิัตงิานไดต้ามแผนงานและกลยุทธท์ี่กําหนด 

         ตัวช้ีวัด ระดับครั้งในการจัดฝึกอบรมข้าราชการในวิทยาการ
ความรูใ้หม่ๆ  อยา่งสม่ําเสมอ 

4.3) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) มีใจเป็นธรรม มีคุณธรรม 
ปฏบิัตงิานดว้ยใจบรสิุทธิ์และกุศลเจตนา มนียิาม ดังนี้ 

-  ไมเ่ลอืกปฏบิัตยิดึหลักความเป็นธรรมและความเสมอภาค 
-  ซื่อสัตย ์สุจรติ ทํางานดว้ยความโปรง่ใส ตรวจสอบได ้
-  คํานึงถึงผลประโยชน์สาธารณะ คํานึงถึงผลกระทบที่มีต่อ

ประชาชน 
-  คุณธรรมในการบรหิารจัดการ 

         ตัวช้ีวัด ระดับข้อร้องเรียนของประชาชนที่ได้รับการบริการที ่
ไมเ่ทา่เทยีม 

4.4) รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลก ตรงกับสังคม (Relevancy) มีการ
เรยีนรูแ้ละปรับตัวใหท้ันโลก ทันปัญหาและสิ่งทา้ทา้ยตา่งๆ มนียิาม ดังนี้ 

-  ปรับปรุงให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ โดยมีการพัฒนา
ตนเองอยา่งตอ่เนื่อง 

-  พรอ้มตอ่การปรับเปลี่ยนและสิ่งทา้ทายใหม ่
-  มสีว่นรว่มในการเสรมิสรา้งองคก์รไปสูอ่งคก์รแหง่การเรยีนรู ้

         ตัวช้ีวัด ระดับของข้าราชการที่สามารถใช้วิทยาการ/เครื่องมือ
อุปกรณท์ี่ทันสมัย เพื่อช่วยในการปฏบิัตงิาน 

4.5) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) มีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสามารถวัดและแสดงไวอ้ยา่งชัดเจน มนียิาม ดังนี้ 

        - ทํางานไดผ้ลผลติตามมาตรฐานที่หนว่ยงานกําหนด 
        - ประหยัดทรัพยากร 
        - คํานงึถงึความคุม้คา่ อัตราตน้ทุนคา่ใช้จา่ยตอ่หนว่ย 

         ตัวช้ีวัด ระดบัของคา่ใช้จา่ยที่หนว่ยงานสามารถลดได ้
4.6) รับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม (Accountability) มีความรับผิดชอบ

ตอ่ผลสําเร็จของงานและตอ่สาธารณะ มนียิาม ดังนี้ 
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-  ตระหนักในความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนทั้งต่อหน้าที ่
การงานและตอ่สังคม 

-  พรอ้มรับการตรวจสอบ 
         ตัวชี้วัด ระดับเรื่องที่หน่วยงานแก้ปัญหาได้สําเร็จเมื่อได้รับ 

ขอ้รอ้งเรยีนจากภายนอก 
4.7) มีใจและการกระทําที่เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส 

(Democracy) มีใจเป็นประชาธิปไตย โดยคํานึงถึงเสรีภาพ ความเสมอภาค ภราดรภาพ และ
หลักนติธิรรม มนียิาม ดังนี้ 

        - รับฟังความคดิเห็นจากผู้มสีว่นเกี่ยวขอ้ง 
        - มกีารประสานสัมพันธ ์ทํางานเป็นทมี 
        - ปรับปรุงการทํางานเมื่อไดร้ับขอ้เสนอแนะ 

         ตัวช้ีวัด ระดับช่องทางที่เปดิใหบุ้คคลภายนอกเขา้มามสีว่นรว่ม 
4.8) มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน (Yield) มีผลงานเป็นที่ประจักษ์และ

ปฏบิัตงิานโดยเนน้ผลสัมฤทธิ์เป็นสําคัญ มนียิาม ดังนี้ 
        - ปฏบิัตงิานใหส้ําเร็จตามจุดมุง่หมาย 
        - มกีารวัดและประเมนิผลงานที่ชัดเจน 
        - มผีลงานเป็นที่ประจักษแ์ละเนน้ผลสัมฤทธิ์เป็นสําคัญ 

         ตัวช้ีวัด ระดับโครงการที่ไดผ้ลลัพธต์ามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้
 

ตาราง  1  แสดงเปรียบเทียบกระบวนทัศน์ระบบราชการแบบเก่า และกระบวนทัศน์ระบบ
ราชการแบบใหม่ 

กระบวนทัศน์ระบบราชการแบบเก่า 
(Bureaucratic Paradigm) 

กระบวนทัศน์ระบบราชการแบบใหม่ 
(Post-Bureaucratic Paradigm) 

1. คํานงึถงึประโยชนส์าธารณะ  
    (Public Interest) 

1. ใหป้ระชาชนไดร้ับสิ่งที่มคีุณคา่  
     (Results Citizens Value) 

2. ใหค้วามสําคัญกับประสทิธภิาพ (Efficiency) 2. ใหค้วามสําคัญกับคุณภาพและสิ่งที่มีคุณค่า 
(Quality and value) 

3. มุง่เนน้การบรหิารแบบนายสั่ง 
    (Administration) 

3. เนน้การเพิ่มผลผลติหรอืมุง่เนน้งาน 
    (Production) 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
กระบวนทัศน์ระบบราชการแบบเก่า 

(Bureaucratic Paradigm) 
กระบวนทัศน์ระบบราชการแบบใหม่ 
(Post-Bureaucratic Paradigm) 

4. เนน้การควบคุมสั่งการ (Control) 4. การยดึมั่นในปทัสถาน (Winning adherence 
    to norms) 

5. กําหนดโครงสร้างอํานาจหนา้ท่ี และ 
     ความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชัดเจน (Specify 
     Functions, Authority and Structure) 

5. กํ า ห น ด ภ า ร กิ จ ท่ี ชั ด เ จ น  ป รั บ ป รุ ง บ ริ ก า ร
เ พื่ อ ต อ บ ส น อ ง ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ลู ก ค้ า
และเน้นผลลัพธ์ (Identify Mission,Services,
Customers, And Outcomes) 

6. คํานงึถงึตน้ทุน (Justify costs) 6. การสง่มอบสิ่งท่ีมคีุณคา่ (Deliver Value) 

7. ตระหนักถงึความรับผดิชอบ (Enforce 
    Responsibility) 

7. การสร้างระบบตรวจสอบและเสริมสร้างความสัมพันธ์
ในการทํางานท่ีแข็งแกร่ง 

     (Build Accountability, Strengthen Working 
     Relationship 

8. การปฏบัิตติามกฎ ระเบียบ และ 
     กระบวนการทํางาน (Follow rules and 
     procedures) 

8. สร้างความเข้าใจในปทัสถาน หาวิธีการแก้ไขปัญหา
และปรับปรุงอยา่งตอ่เนื่อง 

    (Understand and Apply norms, Identity and 
    Solve Problems, Continuously Improve 
    Processes) 

9. การปฏบัิตติามระบบการบริหาร (Operate 
    Administrative) 

9. การแยกการบริการออกจากการควบคุม, 
การสร้างปทัสถาน, การเพิ่มทางเลอืกใหก้ับ 
ลูกคา้, สร้างความร่วมมอื, การใหส้ิ่งจูงใจ, 
การวัดผลงานและวเิคราะหผ์ลลัพธ์, การรับ 
ฟังผลสะท้อนกลับจากผู้รับบริการ เพื่อ 
ปรับปรุงการบริการใหม้คีุณภาพสูง 

    (Separate Service From Control, Build 
Support for Norm, Expand Customer 
Choice, Encourage Collective Action, 
Provide Incentives, Measure and Analyze 
Results, Enrich Feedback) 

 

ที่มา: Ibid., p.119. อา้งใน วรัชยา ศริวิัฒน,์ 2549, หนา้ 704ตาราง  
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สรุป การเปลี่ยนแปลงของสังคมทั้งในระดับประเทศและในระดับโลกนําไปสู ่
การปรับตัวขององคก์รต่างๆ การตอบรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของสังคมที่เปลี่ยนไป
อยา่งรวดเร็ว กอ่ใหเ้กดิการแข่งขันรุนแรงมากยิ่งขึ้น การบริหารงานภาครัฐก็เช่นเดียวกันได้เกิด
การเปลี่ยนแปลง เช่น การปฏิรูประบบราชการ การสร้างยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการบริหาร
จัดการทั้งด้านระบบโครงสร้างองค์กรและบุคลากรภาครัฐ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาจาก
ความจําเป็นในการสร้างนวัตกรรมทางการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมุ่งให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด ทั้งนี้เพื่อให้ภาครัฐสามารถบริการประชาชนอย่างมีความรับผิดชอบ 
โปรง่ใส ตรวจสอบได ้และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้รงิและทั่วถงึ 
 
แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร 

1. ความหมายของวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร 
วัฒนธรรมการทํางานในองค์กร หรือวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture)  

เป็นแนวคิด ค่านิยม หรือความเชื่อที่เกี่ยวกับประเพณีปฏิบัติ แบบแผนการปฏิบัติงาน รูปแบบ
การบริหารงาน การจัดสํานักงาน ตลอดจนการแต่งกายและการใช้ภาษาในกลุ่ม ซึ่งบุคคลใน
องค์กรร่วมกันสร้างขึ้น หรือพัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้ เป็นแนวทาง
เดียวกัน ดังนั้น วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นสิ่งที่ได้รับการยอมรับของคนหมู่มากในองค์กร และ 
ทุกคนในองค์กรรับรู้ได้ เมื่อเป็นเช่นนี้องค์กรก็สามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างสอดคล้องทําให้
ความเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกันกเ็กดิขึ้นและยังถอืเป็นปัจจัยสําคัญสุดที่ทําใหอ้งคก์รเขม้แข็ง 

วัฒนธรรมองค์กร (เมธี ปิยะคุณ, 2551, สืบค้นออนไลน์) หมายถึง แบบแผน
วธิกีารและกฎเกณฑข์องการปฏบิัตงิานรว่มกันของบุคลากรของหนว่ยงาน 

ตามทัศนะของ Borman (1983 อ้างใน กริช สืบสนธิ์, 2538, หน้า 5) วัฒนธรรม
องคก์ร หมายถงึ กฎเกณฑข์อ้ปฏบิัตทิี่ยดึถอืรว่มกัน (ปทัสถาน) เรือ่งราวบอกเลา่ที่เกี่ยวกับอดีต 
ความเชื่อและประเพณปีฏบิัตทิี่ยดึเหนี่ยวสมาชิกใหม้พีื้นฐานที่เป็นเอกลักษณเ์ดยีวกัน 

Judith R. Gordon และคณะ (อ้างใน วันชัย มีชาติ, 2548, หน้า 271) ให้ความหมาย 
วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ว่าเป็นระบบค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมร่วมกัน
ของคนในองค์กร ซึ่งจะเกี่ยวกับการจัดโครงสร้างในการสร้างบรรทัดฐานของกลุ่ม วัฒนธรรม
จะช่วยใหบุ้คคลรูว้า่เขาจะตอ้งทําอะไรและตอ้งประพฤตหิรอืมพีฤตกิรรมอยา่งไร 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งต่างๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผน
พฤตกิรรมบรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติพื้นฐานของคน
จํานวนหนึ่งหรอืสว่นใหญภ่ายในองคก์ร (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ, 2540, หนา้ 6) 
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วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สัญลักษณ์ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมต่าง ๆ ซึ่งแฝง
ด้วยค่านิยมและความเชื่อขององค์กร เพื่อถ่ายทอดให้แก่พนักงาน (W.G.Ouchi อ้างใน สุเทพ 
พงศศ์รวีัฒน,์ 2545, หนา้ 3)  

วัฒนธรรมองค์กรสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์แก่บุคลากรในองค์กร ช่วยให้มี
ความสมัครสมานสามัคคีกัน ทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ บรรลุเป้าหมายและสามารถ 
ยนืหยัดอยูไ่ดอ้ยา่งเขม้แข็ง (กรชิ สบืสนธิ,์ 2538, หนา้ 24) 

นอกจากนี้ ได้มีผู้ให้นิยามวัฒนธรรมองค์กรหลายคน ดังที่ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน ์
(2545, หน้า 3) ได้สรุปไว้ เช่น เจ.ซี สเป็นเดอร์ (J.C Spender) “วัฒนธรรมองค์กร เป็นระบบ
ความเชื่อที่สมาชิกขององคก์รยดึถอืรว่มกัน” 

ซี.โอ.ไรลลี (C.O. Reilly) วัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยมหลัก (CoreValue) ที่คน
ยดึถอืรว่มกันอยา่งมั่นคงและแพรห่ลายทั่วไป  

ท.ีเจ.ปเีตอร ์และอาร์.เอช.วอเตอร์แมน (T.J. Peter& R.H Waterman,Jr) วัฒนธรรม 
องค์กร หมายถึง ค่านิยมร่วม ซึ่งมีลักษณะเด่นที่ช่วยยึดเหนี่ยวระหว่างกัน โดยมีการสืบทอด
ผ่านสื่อสัญลักษณต์า่งๆ เช่นคําขวัญ สุภาษติ ตํานานนทิาน เรื่องสัน้ เป็นตน้  

รวมทั้ง อี.เอช.ไชน์ (E.H. Schein) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ข้อสมมุติเบื้องต้น 
ที่สร้างขึ้นหรือค้นพบโดยกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง มีการพัฒนาให้เหมาะสมต่อการนําไปใช้แก้ปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากภายนอกและภายในได้ดี ถึงแม้ว่านิยามของวัฒนธรรมองค์กรจะม ี
ความหลากหลาย แต่พบว่ามีลักษณะ ร่วมกันบางประการ ได้แก่ (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545, 
หนา้ 3) 

1. ทุกนิยามจะบ่งช้ีถึงกลุ่มของค่านิยม (Set of Value) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์กรนั้น
ยึดถือร่วมกัน ค่านิยมเหล่านี้เป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพื่อตัดสินใจว่าพฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ดีและ
สามารถยอมรับได้ พฤติกรรมใดบ้างที่ไม่ดีและไม่อาจยอมรับได้ องค์กรต่าง ๆ อาจมีค่านิยม 
เชิงลบหรือเชิงบวกในการปฏิบัติงาน เช่น เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นมักจะโยนความผิดไปที่ลูกค้า  
การลงโทษพนักงานที่ทําผิดหรือการปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่า 
(Valuable Assets) สูงสุดขององคก์ร เป็นตน้ 

2.  ค่านิยมขององค์กรส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เกิด 
มาจากข้อสมมติพื้นฐาน (Basic Assumption) ของพนักงานในองค์กรร่วมกัน วัฒนธรรมองค์กร 
ที่เขม้แข็งและมพีลังของหนว่ยงานใดๆ ควรสะท้อนถึงค่านิยมและความเชื่อของพนักงานร่วมกัน
องค์กรบางแห่งพยามยามระบุค่านิยมที่จําเป็นบางประการขึ้น เพื่อให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร
โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมใหแ้กพ่นักงาน 
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3.  การใช้สัญลักษณเ์ป็นสื่อบง่บอกความหมายของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
เช่น สัญลักษณ์กากบาดสีแดงบนพื้นสีขาว เป็นเครื่องหมายแทนองค์กรกาชาดซึ่งแสดงค่านิยม
เรื่องความเมตตากรุณา การใหก้ารรักษาพยาบาลผู้ทุกขย์ากหรือสัญลักษณ์ช่อใบมะกอก (ใบโอลีฟ) 
ภายใต้แผนที่โลกเป็นเครื่องหมายขององค์กรสหประชาชาติแสดงถึงค่านิยมด้านการรักษา
สันติภาพของโลก เป็นต้น องค์กรส่วนใหญ่พยายามสร้างตราสัญลักษณ์ที่แฝงด้วยค่านิยม คือ
วัฒนธรรมองคก์รของตนนอกจากสัญลักษณแ์ลว้ คําขวัญหรอื Slogan ก็เป็นอกีสิ่งหนึ่งที่สะท้อน
ค่านิยมหรือความเชื่อซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กร เช่น กรมทางหลวง ใช้คําขวัญ “เดินทางฉับไว 
ปลอดภัยใช้ทางหลวง” 

2. องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 
2.1 สภาพแวดล้อมขององค์กร สภาพแวดล้อมที่องค์กรดําเนินงานเป็นตัวกําหนด

ว่าจะต้องทําอะไรเพื่อให้ประสบความสําเร็จสภาพแวดล้อมขององค์กรมีอิทธิพลมากที่สุด 
ในการหลอ่หลอมวัฒนธรรมองคก์ร 

2.2 ค่านิยม ค่านิยมเป็นแนวคิดและความเชื่อพื้นฐานขององค์กร ค่านิยม
เปรียบเสมือนหัวใจของวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมในความหมายที่เห็นเด่นชัดสําหรับบุคลากร
แล้วช้ีถึงความสําเร็จ ค่านิยมจึงช่วยสร้างมาตรฐานความสําเร็จภายในองค์กรโดยการทํางาน 
ให้บรรลุเป้าหมาย องค์กรที่มีวัฒนธรรมแข็งแกร่งต่างมีระบบค่านิยมที่ซับซ้อนที่บุคลากร 
ตา่งรูก้ันด ี

2.3 วรีบุรุษ คนที่เป็นวรีบุรุษจะสะทอ้นคา่นยิมทางวัฒนธรรมและเป็นแบบอย่างให้
บุคลากรคนอื่น ๆ เห็นและทําตาม องคก์รหลายแหง่จึงพยายามช้ีนําคนของตนให้เล่นบทวีรบุรุษ
ทํางานดี ตรงต่อเวลา ขยัน ฯลฯ โดยเชื่อว่าคนอื่นพยายามเลียนแบบพฤติกรรมของเขา องค์กร
ที่มวีัฒนธรรมแข็งแกรง่บางแหง่จะมวีรีบุรุษหลายคนและหลายรูปแบบ 

2.4 ขนบธรรมเนียมประเพณี แต่ละองค์กรจะมีระบบและมีรูปแบบที่วางไว ้ 
ซึ่งแสดงให้บุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวัง ในระดับสูงขึ้นไปจะมีพิธีการ ประเพณี
ตา่งๆ เป็นตัวอยา่งเดน่ชัดทีอ่งคก์รยดึถอืและปฏบิัตกิันอยูอ่ยา่งสม่ําเสมอ 

2.5 ข่ายวัฒนธรรม ข่ายวัฒนธรรมคือ ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ 
อันสําคญัภายในองคก์ร โดยจะเป็น “ผู้นําสาร” คา่นยิมเรื่องราวของวรีบุรุษต่างๆ เป็นข่ายการสื่อสาร
ที่ทรงพลังในองคก์ร การควบคุมข่ายตัวบุคคลเหล่านี้ให้ได้เป็นวิธีเดียวที่จะช่วยให้คนอื่น ๆ รับรู้
เขา้ใจเรื่องราวตา่งๆ ที่เกดิขึ้นอยา่งถูกตอ้ง (กรชิ สบืสนธิ,์ 2538, หนา้ 6-7) 
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3. สิ่งบ่งชี้วัฒนธรรม 
   Harrison M.Trice and Janice M. Beyer (1993, หน้า 77-127) แบ่งสิ่งบ่งช้ีวัฒนธรรม

ออกเป็น 4 ประเภท (อา้งใน สุนทร วงศไ์วศยวรรณ, 2540, หนา้ 167) คอื 
3.1 สัญลักษณ์ (Symbols) หมายถึง สิ่งที่ใช้สื่อสารความหมายถึงสิ่งอื่น ตัวอย่าง

ของสัญลักษณ์ ได้แก่ เครื่องแบบของพนักงาน การตกแต่งสํานักงาน รูปลักษณ์ของอาคาร  
ตราสัญลักษณป์ระจําหนว่ยงาน 

3.2 ภาษา (Language) หมายถึง ระบบสัญลักษณ์ที่เป็นสื่อกลางในการติดต่อสื่อสาร
ตัวอย่างของภาษาในหน่วยงานที่อาจบ่งช้ีวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ เพลงประจําหน่วยงาน ข่าว
ลอื เรื่องซุบซบิคําขวัญ 

3.3 เรื่องเล่า (Narratives) เช่น ตํานานการต่อสู้ของผู้ก่อตั้งความเชื่อดั้งเดิม หรือ
เรื่องเลา่ขาน 

3.4 การปฏบิัต ิ(Practices) ไดแ้ก ่กจิกรรมที่กระทําอยู่ในหน่วยงาน รวมถึงข้อห้าม
ตา่ง ๆ เช่น แนวปฏบิัต ิพธิกีารตา่งๆ งานฉลอง ระเบยีบขอ้บังคับ 

4. ระดับของวัฒนธรรม (Culture Levels) 
   ระดับของวัฒนธรรมถูกแบ่งออกเป็น 3 ระดับ (วันชัย มีชาติ, 2548, หน้า 272-

273) ไดแ้ก ่
4.1 วัฒนธรรมที่สังเกตได้ (Observable Culture) เป็นวัฒนธรรมในระดับบน        

ที่สามารถเห็นได้ (Surface Level) เป็นการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิก 
ในองคก์ร และเป็นแนวทางที่องคก์รถา่ยทอดใหแ้กส่มาชิกใหม ่เพื่อใหม้พีฤตกิรรมสอดคล้องกับ
องค์กรวัฒนธรรมในระดับนี้จะเป็นผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยู่ภายในหรือวัฒนธรรม 
ในระดับที่ลึกกว่านี้ วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตได้นี้จะได้แก่ พิธีกรรมต่างๆ ขององค์กร 
สัญลักษณใ์นองคก์ร การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลต่างๆ ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเรื่องราว
ตา่งๆ และประวัตศิาสตรข์ององคก์ร 

4.2 คา่นิยมหรือคุณค่าร่วมกันขององค์กร (Shared Values) เป็นระดับของค่านิยม
ที่อยูเ่บื้องหลังพฤตกิรรมหรอืการแสดงออกตา่งๆ ในองคก์รเนื่องจากพฤติกรรมจะต้องมีสาเหตุ
ที่มาอธบิายพฤตกิรรม ค่านิยมร่วมกันจะเป็นเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองค์กรเข้าด้วยกัน 
การมีความเชื่อและความเห็นร่วมกันจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมขององค์กร ซึ่งจะสะท้อน
ถงึความเชื่อและคา่นยิมรว่มดังกลา่ว 
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4.3 ฐานคตริว่มกัน (Common Assumptions) เป็นระดับของคา่นยิมที่ลกึที่สุด กลา่วคอื 
ในระดับนี้สมาชิกในองค์กรจะมีความเชื่อที่รับรู้ร่วมกันว่าเป็นฐานคติร่วมกันขององค์กร        
ซึ่งทุกคนรับรูแ้ละเขา้ใจเหมอืนกัน จนอาจจะไมต่อ้งมกีารระบุไวเ้ป็นลายลักษณอ์ักษรอกี 

5. หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร (Functions of Organizational Culture) 
   วัฒนธรรมขององค์กรถือว่ามีบทบาทสําคัญต่อพฤติกรรมต่างๆ ของบุคลากร 

ในองคก์รมผีลตอ่การแสดงออกและการปฏบิัตงิาน ฯลฯ ดังนัน้เมื่อพิจารณาในภาพรวมจะทําให้
เห็นไดว้า่วัฒนธรรมองคก์รนัน้มหีนา้ที่สําคัญตอ่องคก์ร ไดแ้ก ่

5.1 เป็นสิ่งที่ช่วยถ่ายทอดหรือแสดงให้บุคคลภายนอกเห็นถึงความเป็นหนึ่งเดียว 
(Identity) ขององคก์ร 

5.2 ทําใหเ้กดิการกระทําบางอยา่งที่มมีากกวา่ผลประโยชนข์องตนเอง 
5.3 ทําให้เกิดความมั่นคงของระบบภายในองค์กร มีความสม่ําเสมอ ไม่ผิดเพี้ยน

เป็นกลไกในการควบคุมสามัญสํานึกที่จะช่วยช้ีและก่อรูปการรับรู้และพฤติกรรมของพนักงาน
แต่อย่างไรก็ดี แม้วัฒนธรรมองค์กรจะมีประโยชน์ต่อองค์กรหลายประการ แต่ก็มีข้อเสียต่อ
องค์กรเช่นกัน ที่สําคัญคือ ทําให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้ยาก ทําให้เกิดความขัดแย้งและ
ความเชื่อที่แตกตา่งกันอาจทําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงที่ไมเ่ทา่กัน 

6. แนวคดิที่มผีลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
  ฉันทนา เจริญศักดิ์ (2549, อ้างใน อมรรัตน์ พงษ์ปวน, 2550, หน้า 9-10) ได้สรุป

สาระสําคัญทฤษฎีองค์กรวิเคราะห์ ซึ่งกล่าวถึงแนวความคิดของผู้นําและสมาชิกในแต่ละองค์กร 
ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ดังนั้น วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นไป 
ในทิศทางใดจึงขึ้นอยู่กับแนวคิด หรือพัฒนาการของความเชื่อนั้น ๆ ด้วย แนวคิดที่มีผลต่อ
วัฒนธรรมองคก์รในเรื่องที่สําคัญ เช่น 

6.1 ความเชื่อในเรื่องความสัมพันธ์ขององค์กรกับธรรมชาติ (The Organization’s 
Relationship to It’s Environment) 

6.2 ความเชื่อในเรื่องการกระทําของมนุษย์ตามธรรมชาติ และความเชื่อในเรื่อง
ความเป็นจริงของธรรมชาติ (The Nature of Human Activity, The Nature of Reality and Truth) 
เช่น 

    - เชื่อวา่มนุษยค์วบคุมธรรมชาตไิด ้
    - เชื่อวา่ธรรมชาตยิิ่งใหญม่นุษยอ์ยูใ่ตธ้รรมชาต ิ
    - เชื่อวา่ธรรมชาตแิละมนุษยส์ามารถอยูร่ว่มกันได ้

6.3 ความเชื่อในเรื่องธรรมชาตขิองเวลา (The Nature of Time) เช่น 
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    - เชื่อในปัจจุบัน (จะมุง่เนน้การทําวันนี้ใหด้ทีี่สุด) 
    - เชื่อในอดตี (จะมุง่ถงึสิ่งที่ทํามาในอดตี ที่ทําใหเ้กดิผลกําไรในปัจจุบัน) 
    - เชื่อในอนาคต (จะนําการวางแผนมาใช้ เช่น พรุง่นี้จะทําอะไร) 

6.4 ความเชื่อในเรื่องธรรมชาตขิองมนุษย ์(The Nature of Human Nature) เช่น 
    - เชื่อวา่โดยพื้นฐานมนุษยเ์ป็นคนด ี(การควบคุมจะนอ้ย) 
    - เชื่อวา่โดยพื้นฐานมนุษยเ์ป็นคนเลว (จะกําหนดวธิกีารควบคุมมาก) 

6.5 ความเชื่อในเรื่องธรรมชาติของความสัมพันธ์ของมนุษย์ (The Nature of 
Human Relationships) เช่น 

    - เชื่อในปัจเจกบุคคล ทุกคนมอีสิระ (จะใหอ้สิระในการทํางานมาก) 
    - เชื่อในการอยูร่ว่มกัน (จะทํางานเป็นทมี, ประเมนิผลงานโดยรวม) 
    - เชื่อวา่ฟา้อยูเ่หนอื (จะเนน้การเชื่อฟังคําสั่ง) 
    - เชื่อวา่ทุกคนตอ้งช่วยเหลอืตนเอง (จะประเมนิผลงานเป็นรายบุคคล) 
    - เชื่อวา่ทุกคนตอ้งมสีว่นรว่ม (จะใหค้วามสําคัญในความคดิของพนักงาน) 

6.6 ความเชื่อในความเหมือนหรือความแตกต่าง (Homogeneity Versus Diversity) 
เช่น 

  - เชื่อวา่กลุม่งานที่ดตีอ้งมคีวามคดิที่เหมอืนกัน 
  - เชื่อวา่กลุม่งานที่ดตีอ้งมคีวามคดิทีแ่ตกตา่งกัน 
  - เชื่อในความเป็นคนนอก คนในขององคก์ร 

 การจัดการหรอืการทําใหอ้งคก์รมกีารเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กรจะกระทําได้
สําเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับ “ผู้นํา” ขององค์กรนั้นเป็นสําคัญผู้นําจะเป็นผู้สร้างความเปลี่ยนแปลง
ให้แก่ วัฒนธรรมขององค์กรโดยอาจเปลี่ยนกฎเกณฑ์ เปลี่ยนวิธีการทํางาน เปลี่ยนตราหรือ
สัญลักษณก์็ได ้

7. วัฒนธรรมองค์กรตามแนวคดิของ คุกและลาฟเฟอร์ตี ้
   คุกและลาฟเฟอร์ตี้ (Cooke & Lafferty, 1989 อ้างใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, 

หนา้ 17-19) ไดแ้บง่วัฒนธรรมองคก์ร ออกเป็น 3 ลักษณะ ไดแ้ก ่
7.1 ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง องค์กรที่ให้ความสําคัญ

กับคา่นยิมในการทํางานโดยมุง่ที่ความพงึพอใจของบุคลากรในองค์กร คือ ต้องการความสําเร็จ
ต้องการไมตรีสัมพันธ์ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและกัน และมี
ลักษณะของการทํางานที่ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรประสบผลสําเร็จ ได้แก่ การมีเป้าหมาย
การทํางานร่วมกัน บุคคลมีความกระตือรือร้นในการทํางาน มีการพัฒนาตนเอง มีความคิด
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ริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถแสดงออกได้อย่างอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมที่ต้องทําเป็นทีม
วัฒนธรรมลักษณะนี้แบง่ออกเป็น 4 มติ ิไดแ้ก ่

7.1.1 มิติเน้นความสําเร็จ (Achievement) คือ องค์กรที่มีภาพรวมในลักษณะ
การทํางานที่ดทีี่สมาชิกทุกคนในองคก์รมคีา่นยิมและพฤติกรรมการทํางานในลักษณะของการมี
เป้าหมายการทํางานร่วมกัน มีเหตุมีผลมีหลักการ และเป็นนักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ  
มีความกระตือรือร้น มีความสุข สนุกกับงาน รู้สึกว่างานมีความท้าทายและมีความหมาย 
ตัวช้ีวัดของมิติเน้นความสําเร็จ คือ การตั้งเป้าหมายและการวางแผนงานร่วมกัน ความกระตือรือร้น 
ความอุตสาหะในการทํางาน และความสนุกกับงานที่ทํา 

7.1.2 มิติเน้นสัจการแห่งตน (Self-Actualizing) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค์ เน้นความต้องการของบุคคลในองค์กรตามความนึกคิด 
และตามความคาดหวัง มีเป้าหมายของการทํางานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณงานที่ได้รับ 
รวมทั้งความสําเร็จของงานมาพร้อมๆ กับความก้าวหน้าของพนักงานทุกคน ทุกคนมีความ
ภาคภูมิใจในงานของตน ตัวช้ีวัดของมิติเน้น สัจการแห่งตน คือ การเน้นพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนาตนเองความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์

7.1.3 มิติเน้นบุคคลและการกระตุ้น (Humanistic-Encouraging) คือ องค์กรที่
มีค่านิยมและพฤติกรรมการทํางาน การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็น
ศูนย์กลางให้ความสําคัญกับพนักงาน ถือว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร  
การทํางานมีลักษณะการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนักงานมีความสุข  
มีความภาคภูมิใจและสนุกกับการนิเทศ การสอน และบทบาทพี่เลี้ยง และได้รับการสนับสนุน
ความก้าวหน้าจากการทํางานอย่างสม่ําเสมอ ตัวช้ีวัดของมิติเน้นบุคคลและการกระตุ้น คือ  
การสามารถเสนอความคิดเห็นอย่างอิสระการร่วมกิจกรรมส่วนรวม การทํางานเป็นทีม และ
การไดร้ับสทิธแิละความเสมอภาคในการทํางานเทา่เทยีมกัน 

7.1.4 มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affinitive) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกมุ่งเน้นให้ความสําคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ทุกคนในองค์กรมีความ
เป็นกันเองเปิดเผย การแสดงออกของพนักงานในองค์กรจะเน้นการทํางานในลักษณะ 
ให้ความอบอุ่นให้การยอมรับซึ่งกันและกัน มีความเอื้ออาทรระหว่างเพื่อนร่วมงาน ตัวช้ีวัดของ
มติเินน้ไมตรสีัมพันธ ์คอื การมสีัมพันธภาพที่ด ี

7.2 ลักษณะตัง้รับ-เฉื่อยชา (Passive/Defensive Styles) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยม
และพฤตกิรรมการแสดงออกมุง่เน้นการคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ยึดถือกฎระเบียบ
แบบแผนพึ่งพาผู้บริหารและพยายามหลีกเลี่ยงการกระทําที่ต้องรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมาย
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งานจากผู้บรหิาร เนน้ถงึสัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปกป้องตนเอง และตั้งรับเป็นแนวทาง
ที่ทําให้มั่นคงและปลอดภัยและก้าวหน้าในการทํางาน สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ร่วมงานเป็นไปอย่างผิวเผิน บุคคลถูกจํากัดความคิด บริหารงานด้วยการยึดหลักอาวุโส 
ทํางานแบบต่างคนต่างทําและทําเฉพาะในส่วนที่ตนเองรับผิดชอบเท่านั้น วัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะนี้แบง่ออกเป็น 4 มติคิอื 

7.2.1 มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย (Approval) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกที่บุคคลให้การยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น 
พฤติกรรมที่ถูกต้องในองค์กรคือพยายามเห็นด้วย และคล้อยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัว
เหมือนกับบุคคลส่วนใหญ่ในองค์กร ตัวช้ีวัดของมิติเน้นการเห็นพ้องด้วย คือ การหลีกหน ี
ขอ้ขัดแยง้ และการเห็นดว้ยกับงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

7.2.2 มติเินน้กฎระเบยีบ (Conventional) คอื องคก์รที่มคีา่นยิมและพฤติกรรม
การแสดงออกลักษณะอนุรักษ์นิยม รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงาน มีการควบคุมด้วย
ระบบราชการ คนในองค์กรต้องทํางานตามกฎระเบียบที่วางไว้อย่างเคร่งครัด ตัวช้ีวัดของมิติ
เน้นกฎระเบียบ คือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ การยึดหลักอาวุโส การปฏิบัติงานด้วยระบบ
ราชการเป็นหลัก 

7.2.3 มิติเน้นการพึ่งพา (Dependent) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกถึงสายงานบังคับบัญชาศูนย์รวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหาร
หรือผู้นํากลุ่ม ซึ่งทุกคนต้องต้องปฏิบัติตามการตัดสินใจ และทุกคนเชื่อว่าการตัดสินใจนั้น
ถูกต้อง ไม่สนใจคุณภาพงานหรือลักษณะงานที่ท้าทาย มุ่งปกป้องตนเองโดยปฏิบัติตาม
ผู้บริหารหรือผู้นํา ตัวช้ีวัดของมิติเน้นการพึ่งพา คือ อํานาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหาร เน้นการ
ตรวจสอบ 

7.2.4 มติเินน้การหลกีเลี่ยง (Avoidance) คอื องคก์รที่มคีา่นยิมและพฤติกรรม
การแสดงออกที่เน้นการลงโทษเมื่อทํางานผิดพลาด แต่เมื่อทํางานสําเร็จ ก็ไม่ให้รางวัล ทําให้
พนักงานไม่รับผิดชอบ หลีกเลี่ยงการทํางานใด ๆ ที่อาจก่อให้เกิดความผิดพลาดและถูกตําหนิ
พนักงานทุกคนหลีกเลี่ยงการทํางานหรือการปฏิบัติที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและความผิดต่างๆ 
พยายามหลีกเลี่ยงไปให้เพื่อนร่วมงานหรือผู้บริหาร ตัวชี้วัดของมิติเน้นการหลีกเลี่ยง คือ  
การหลกีหนขีอ้ขัดแยง้และการทํางานเฉพาะหนา้ที่ที่รับผิดชอบเทา่นัน้ 

  7.3 ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive/Defensive Styles) หมายถึง องค์กรที่มี
ค่านิยมแบบพฤติกรรมการแสดงออก ลักษณะมุ่งเน้นงานและเน้นความต้องการด้านความมั่นคง 
ของพนักงาน ลักษณะการทํางานมุ่งเน้นอํานาจ ความเห็นตรงกันข้าม มีการแข่งขันชิงดีชิงเด่น
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เห็นการแพ้ชนะเป็นเรื่องธรรมดา ต่อต้านซึ่งกันและกัน ไม่มีการวางแผนในการทํางานล่วงหน้า 
จึงมักแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเมื่องานวิกฤติ ทําให้เกิดความขัดแย้งกันบ่อย เมื่อเกิดความขัดแย้ง
กัน ก็มักจะใช้วิธีการต่อรอง บุคคลต้องการการยอมรับและมักจะยึดติดอยู่กับตําแหน่ง และใน
การปฏิบัติงานจะปฏิบัติด้วยความระมัดระวังตามแบบแผนที่เคยยึดถือ วัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะนี้แบง่ออกเป็น 4 มติ ิคอื 

  7.3.1 มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหน้าอย่างมาก มีค่านิยมการบริหารที่เน้นการเจรจา
ต่อรองพนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าถ้าได้แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ขาดการวางแผนล่วงหน้า  
การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าก่อให้เกิดความขัดแย้งกับบุคคลอื่นในองค์กรอยู่เสมอๆ พนักงานจะ
แสดงถงึความขัดแยง้ในลักษณะชอบสงสัย ไมไ่วใ้จบุคคลอื่น และแสดงอาการตําหนิและต่อต้าน
การเปลี่ยนแปลงหรอืตอ่ตา้นความคิดเห็นของผู้อื่นเสมอ ตัวช้ีวัดของมิติเน้นการตรงกันข้าม คือ 
การแสดงความคดิเห็นที่ขัดแยง้กันและการรวมกลุม่ตอ่ตา้น 

  7.3.2 มติเินน้อํานาจ (Power) คอื องคก์รที่มคีา่นยิมและพฤตกิรรมการแสดงออก
ที่มีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีพื้นฐานแบบเน้นอํานาจหน้าที่และบทบาท 
ของแต่ละคนอยู่ที่ตําแหน่งที่ดํารงอยู่ รางวัลที่ได้รับจากองค์กร คือ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง
ได้ควบคุมพนักงานที่มีระดับต่ํากว่า ทุกคนมีความต้องการที่จะได้ขั้นตําแหน่งที่สูงขึ้น และ
ต้องการอํานาจเพื่อบํารุงรักษาความรู้สึกที่มั่นคง โดยการมุ่งเน้นที่ผลงานโดยการใช้อํานาจ
หน้าที่ ชอบเป็นผู้นิเทศและสอนงานเพื่อนร่วมงาน ตัวช้ีวัดของมิติเน้นอํานาจ คือ การต้องการ
การยอมรับ การตอ้งการตําแหนง่ที่สูงขึ้น 

  7.3.3 มิติเน้นการแข่งขัน (Competitive) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการแข่งขันที่ต้องการมีการแพ้ชนะ พนักงานต้องการชนะและดีกว่าคนอื่น  
ทุกคนมุ่งการแข่งขันเพื่อรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแบ่งระดับในที่ทํางาน
และวัดผลสําเร็จที่การทํางานที่มีการแข่งขันและมีความเชื่อว่าการทํางานต้องมีการแข่งขันกัน
ทํางานจงึจะประสบผลสําเร็จ ตัวช้ีวัดของมติเินน้การแขง่ขัน คอื การแขง่ขันกันในการทํางาน 

  7.3.4 มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจ้าระเบียบการทํางานอย่างหนักและยึดมั่นในระบบการทํางาน
อยา่งละเอยีดถี่ถว้น แตไ่ดร้ับผลงานและผลผลิตขององค์กรน้อยมาก และใช้ระยะเวลานานมาก 
ในการทําเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น เน้นการทํางานที่มีระบบระเบียบอย่างละเอียด ตัวช้ีวัดของ
มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ คือ การทํางานตามแบบแผนที่เคยยึดถือมาและการยึดถือระเบียบ
เวลาอยา่งเครง่ครัด 
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   สรุป วัฒนธรรมองค์กรหรือวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร แม้จะมีนิยามที่
หลากหลายแต่เมื่อนํามาวิเคราะห์แล้ว จะเห็นได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยสําคัญมาก
สําหรับการบริหารองค์กรให้เข้มแข็งและประสบความสําเร็จ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กร 
เปรียบเสมือนแนวทางปฏิบัติ พฤติกรรมหรือประเพณี ที่บุคลากรในองค์กรได้ยอมรับร่วมกัน
และยึดถือปฏิบัติสืบเนื่องกัน ดังนั้นหากมีเหตุการณ์ที่กระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรใดก็จะต้อง
ผลกระทบต่อสถานภาพขององค์กรอย่างแน่นอน ซึ่งผู้บริหารมีความจําเป็นต้องหาวิธีการ 
ในการบริหารจัดการกับเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้องค์กรยังคง
ดําเนนิการตอ่ไปได ้

 
แนวคดิเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 

1. ความหมายของการเปลี่ยนแปลง 
     การเปลี่ยนแปลง เป็น กระบวนการที่องค์กรจะปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ ทั้งด้านวิทยาการใหม่ๆ วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และสภาพแวดล้อม
ภายนอกอื่นๆ หรอืจากกลุม่ผู้มสีว่นไดเ้สยีที่เกี่ยวขอ้งกับองคก์ารที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

  Avenel (อ้างอิง 1996, p.246) ให้ความหมายของการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบลักษณะหรือเนื้อหาสาระและอื่นๆ ให้แตกต่างไปจากเดิม หรือต่างไป
จากที่ควรจะเป็น  

  Certo (อ้างอิง 1997, p.298) ได้กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นกระบวนการ
ปรับปรุงสภาพปัจจุบันขององค์กร (modifying and existing organization) เพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ขององคก์ร (Organizational Effectiveness) ตามนัยของ Certo (1997) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ การปรับปรุง
องค์กรจะมีจุดเน้นอยู่ที่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง อํานาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และรวมถึง
การตดิตอ่สื่อสารระหวา่งสายงานหลักขององคก์ร  

  ส่วน ณัฎฐนันท์ เขจรนันท์ (2545, หน้า 33) ได้กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรว่า (Organization Change) เป็นกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรหรือพยายามปรับองค์กรให้ก้าวหน้าโดย
การวิเคราะห์ปัญหา การวางแผน และดําเนินการจัดสร้างวัฒนธรรมขององค์กรอย่างมี
ประสทิธภิาพ  

  จากแนวคิดดังกล่าวของทั้ง Certo (1997) และณัฎฐนันท์ เขจรนันท์ (2545) ได้
ช้ีใหเ้ห็นถงึการเปลี่ยนแปลงองค์กร เพื่อให้องค์กรดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นผล
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มาจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้ม แลว้ทําใหอ้งคก์รตอ้งเปลี่ยนแปลงเพื่อทําใหก้ารบริหาร
องคก์รบรรลุเปา้หมายของการปฏบิัตงิานตามสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไปนั่นเอง   

  ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 395) ที่ว่าการเปลี่ยนแปลง
องค์กร เกิดขึ้นจากการที่องค์กรมีการปรับตัวให้เข้ากับเงื่อนไขของสภาพแวดล้อม ไม่ว่าจะเป็น
ทางด้านเทคโนโลยี ข่าวสาร ข้อมูล สารสนเทศที่เต็มไปด้วยเทคโนโลยีด้านข่าวสาร ข้อมูลที่
รวดเร็วและมีเครือข่าย กว้างครอบคลุมทั่วโลกด้วยประสิทธิภาพสูงสุด จากแนวคิดของธงชัย 
สันติวงษ์ (2546) จะมองว่าองค์กรในลักษณะของระบบเปิดที่ต้องการพลวัต โดยคํานึงถึง
สิ่งแวดล้อมภายนอก ดูจะแตกต่างไปจากแนวคิดของ Certo (1997) และณัฎฐนันท์ เขจรนันท ์
(2545) มององคก์รที่ตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลง โดยใหค้วามสําคัญตอ่สิ่งแวดลอ้มภายในมากกว่าที่
จะเป็นตัวผลักดันให้องค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลง แต่โลกของความเป็นจริงนั้น ไม่ว่า
สิ่งแวดล้อมภายในหรือสิ่งแวดล้อมภายนอก ล้วนเป็นสิ่งสําคัญและมีผลต่อการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กร เว้นเสียแต่ว่าจะเป็นสภาพการณ์ไหนเวลาใดเท่านั้น ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Leavitt (1964, pp.65-71) ที่มองการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ในลักษณะของระบบ 
(System) ที่ว่าระบบย่อยต่างๆ มีความสัมพันธ์ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับระบบหนึ่ง ย่อม
กอ่ใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงในระบบอื่นๆ ขององคก์ร มลีักษณะดังภาพ 3 
 

 
 
 

        
 
 
 
 

 
ภาพ 3 แสดงความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลง 

ที่มา: Applied Organization Change in Industry: Structural, Technical and Human  Approaches, 
     by H.J. Leavitt, 1964, in W.W. Cooper, H.J. Leavitt, and M.W. Shelly II (Eds.), New 
      Perspectives in Organization Research (p.56), New York: John Wiley & Sons. 
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การเปลี่ยนแปลงใดๆ ทางโครงสร้าง จะส่งผลกระทบต่องานและความสัมพันธ ์
ด้านอํานาจหน้าที่ โดยจะมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของเนื้อหาและขอบเขตของงานตลอดจน
การจัดแผนงานใหม่ นอกจากนี้ยังมีการเปลี่ยนแปลง ในเรื่องขนาดของการควบคุม และการจัดหา
เจ้าหน้าที่ให้คําแนะนําปรึกษาอีกด้วย การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง
ในเรื่องการแบ่งงานกันทําตามความถนัดและเนื้อหาของงานการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม
ระหว่างคนงานและการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่วนการเปลี่ยนแปลงด้านบุคคล
และพฤตกิรรม มเีปา้หมายการเปลี่ยนแปลง คือการพัฒนาสมรรถภาพของตัวบุคคล ในการปฏิบัติงาน
ที่ไดร้ับมอบหมายรวมกับบุคคลอื่นใหด้ยีิ่งขึ้น ไดแ้ก่ การพัฒนาทักษะและทัศนคติ การฝึกอบรม
ในขณะทํางาน การฝึกอบรมนอกเวลาทํางาน การสับเปลี่ยนงานและการวิเคราะห์บทบาท และ
การเปลี่ยนแปลงด้านงานต่างๆ ต้องทําให้เสร็จสิ้น ไม่ว่าจะเป็นงานใหญ่หรืองานเล็ก งานยาก
หรืองานง่ าย  รวมทั้ งปัญหาที่ เกิดขึ้นแล้ว  จะต้องทํ าการแก้ ไขให้ลุล่ วง ไปได้  ดั งนั้ น 
การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของงานจงึเป็นการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงในสิ่งดังกลา่ว 

2. ที่มาของการเปลี่ยนแปลง 
    ปัจจัยที่มอีทิธพิลตอ่การเปลี่ยนแปลงขององคก์รอาจแบง่ไดเ้ป็น 2 กลุม่ใหญ่ๆ  คอื 

2.1 ปัจจัยภายนอก (External Forces) ที่สง่ผลกระทบตอ่องคก์ร เช่น 
- แรงงาน เช่น ปัญหาความขาดแคลนแรงงาน หรือแรงงานที่มีความรู้มาก

ขึ้นมกีารเรยีกรอ้ง คาดหวังจากผู้บรหิารและองคก์รมากขึ้น 
- เทคโนโลย ีเช่น ความกา้วหน้าของเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสาร เทคโนโลยี

การผลติ เทคโนโลยคีอมพวิเตอร ์เป็นตน้ 
- ความผันผวนทางเศรษฐกิจ เช่น เศรษฐกิจหดตัว ซบเซาลง หรือเศรษฐกิจ

เจรญิรุง่เรอืง 
- แนวโน้มทางสังคม เช่น กระแสในการรักษาสภาพแวดล้อม การเรียกร้อง

ใหธุ้รกจิมคีวามรับผิดชอบตอ่สังคม และมจีรยิธรรมในการดําเนนิงานมากขึ้น 
- การเมือง กฎหมาย ข้อบังคับต่างๆ เช่น การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การเปิด

เสรทีางการคา้ และการเปดิเสรทีางการเงนิ การจัดระเบยีบสังคม เป็นตน้ 
- ลูกค้า เช่น รสนิยม ทัศนคติ และความคาดหวังต่างๆ ของลูกค้าที่

เปลี่ยนไป 
- คู่แข่งขัน ทั้งจากภายในประเทศ และจากคู่แข่งขันที่มาจากต่างประเทศ 

และคูแ่ขง่ขันที่เป็นสนิคา้ทดแทนดว้ย 
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- ผลกระทบในระดับโลก เช่น สงครามและการเมืองในระดับโลก เช่น กรณี
ของอิรัก อิหร่าน ปากีสถาน อินเดีย หรือเกาหลีเหนือ หรือผลกระทบจากเศรษฐกิจโลกที่ผัน
ผวนซบเซา เช่น ความผันผวนทางเศรษฐกจิในสหรัฐอเมรกิา เป็นตน้ 

- อื่นๆ เช่น กรณีไข้หวัดนกที่ระบาด หรือโรคซาร์ที่ทําให้ธุรกิจการค้าและ 
การลงทุนตา่งๆ ตอ้งชะงักงันลงไปกันทั่วโลก โดยเฉพาะแถบเอเชีย 

2.2 ปัจจัยภายในองคก์ร (Internal Forces) ปัจจัยภายในที่จะมีผลทําให้องค์กรต้อง
มีการเปลี่ยนแปลง เช่น การที่องค์กรมีผลผลิตต่ําลง ผลงานมีข้อตําหนิบกพร่องมากขึ้น หรือมี
การเรียกร้องต่างๆ จากฝ่ายแรงงานหรือมีการเปลี่ยนแปลงผู้ถือหุ้น หรือมีการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ามีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูง มักจะมีการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรในด้านอื่นๆ ตามมาด้วย เช่น เปลี่ยนแปลงในภารกิจ นโยบาย หรือกลยุทธ์หลัก
ขององคก์ร และโดยทั่วไปแลว้การเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกมักจะส่งผลกระทบ
ตอ่สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รดว้ยอยา่งหลกีเลี่ยงไมไ่ด ้

3. สิ่งที่ถูกเปลี่ยนแปลง 
    โดยทั่วไปถ้าองค์กรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง องค์กรก็มักจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
ในเรื่องเหลา่นี้ คอื 

3.1 วิสัยทัศน์ ภารกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์กร เมื่อสภาพแวดล้อม
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาพแวดล้อมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง และส่งผลกระทบอย่างมากต่อ
องคก์ร ผู้บริหารก็ควรจะต้องมีการทบทวนในวิสัยทัศน์ ภารกิจ วัตถุประสงค์ ตลอดจนกลยุทธ์
ขององคก์ร เพื่อใหส้อดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มนัน้ๆ ดว้ย 

3.2 โครงสร้าง (Structure) เป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างองค์กรและ
โครงสรา้งของงาน ซึ่งอาจเกดิขึ้นไดใ้นหลายลักษณะ เช่น  

- การลดขัน้ตอนการทํางานลง 
- การรวมกลุม่งาน และหรอืจัดกลุม่งานใหม ่
- การตัดหรอืลดระดับการบังคับบัญชาลง 
- การขยายขนาดการควบคุม 
- การปรับปรุงกฎระเบยีบ ขัน้ตอนการปฏบิัตงิาน กระบวนการปฏบิัตงิาน 
- การเพิ่มการกระจายอํานาจ ให้อํานาจพนักงานในการมีส่วนร่วมใน 

การตัดสนิใจมากขึ้น 
- การขยายขอบเขตงานในแนวดิ่ง 
- การขยายขอบเขตงานในแนวนอน เป็นตน้ 
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3.3 วิทยาการ (Technology) เป็นการนําวิทยาการใหม่ๆ มาใช้ในการทํางาน เช่น 
ระบบเครื่องจักรอัตโนมัต ิ(Automations) ระบบคอมพวิเตอร์ (Computer system) เครื่องจักรใหม ่
เครื่องมือใหม่ วิธีการทํางานแบบใหม่ เทคโนโลยีใหม่ๆ เช่น Internet, e-mail, Teleconference 
และระบบงานใหม่ๆ  มาใช้ 

3.4 เรื่องสภาพการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง (Physical Work 
Setting) อาจเป็นการจัด Layout ใหม ่ตกแตง่ภายในใหม ่การจัด ปรับหรือขยายกําแพงและฉาก
กั้น (Walls & Partitions) ใหม่จะทําให้เกิดบรรยากาศน่าทํางานและเอื้ออํานวยต่อการติดต่อสื่อสาร
และการประสานงานมากขึ้น ทํางานตา่งๆ ไดส้ะดวกมากขึ้น 

3.5 ด้านบุคลากร (People) ในการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรนั้นอาจเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงปริมาณ คือ การเพิ่มหรือลดกําลังคนหรือปรับเปลี่ยนในเชิงคุณภาพ เช่น 
การพัฒนาปรับปรุงเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ การเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงาน เช่น การตดิตอ่สื่อสาร หรอืเปลี่ยนความสัมพันธข์องกลุม่งาน โดยการปรับเปลี่ยนอาจ
ใช้วิธีการจัดอบรม พัฒนาความรู้และทัศนคติหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเสียใหม่ แต่การ
เปลี่ยนแปลงในเชิงคุณภาพนี้จะมคีวามยากกวา่การเปลี่ยนในเชิงปรมิาณมาก ดูภาพ 4  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพ 4 แสดงความสัมพันธ์ของระยะเวลาและความยากง่ายในการเปลี่ยนแปลง 

 
ที่มา: Carrell, Jennings, and Heavrin (1997, pp.608-609) 
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3.6 วัฒนธรรมองค์กร ถ้าสิ่งต่างๆ ในองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก 

จะตอ้งพจิารณาปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์รดว้ยว่าสนับสนุน สอดคล้อง หรือขัดแย้งกันหรือไม ่
เพื่อดําเนนิการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคก์รใหเ้หมาะสมดว้ย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพ 5 แสดงสิ่งที่ถูกเปลี่ยนในองค์กร 

 
4. ประเภทหรอืลักษณะของการเปลี่ยนแปลง 

   อาจพจิารณาได ้2 แบบ คอื 
4.1 พจิารณาจากอัตราการเปลี่ยน จะแบง่ไดเ้ป็น 

4.1.1 การเปลี่ยนแปลงแบบสว่นเพิ่ม (Incremental Change หรือ Evolutionary 
Change) จะเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยๆ เปลี่ยน เช่น แนวคิดในการปรับปรุงแบบต่อเนื่อง 
(Continuous) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงแบบนี้จะทําให้การต่อต้านน้อยกว่า และพนักงานจะเกิด
ความเครียดต่ํากว่า เพราะว่ามีเวลาที่จะปรับตัว และค่อยๆ ปรับตัวไม่ใช่ปรับทีเดียวและปรับ
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4.1.2 การเปลี่ยนแปลงแบบก้าวกระโดด (Quantum Change หรือ Revolutionary 
Change หรือ Frame-Breaking Change) การเปลี่ยนแปลงนี้จะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ม ี
การเปลี่ยนมากและเปลี่ยนเร็ว เช่น การปรับรื้อระบบ (Reengineering) หรือการพลิกฟื้นองค์กร 
(Turnarorund) หรอืกรณทีี่มกีารควบรวมกจิการเกดิขึ้น การเปลี่ยนแปลงแบบนี้ จะตอ้งมกีารวางแผน
และบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ดี เพราะโดยธรรมชาติคนมักจะต่อต้านไม่ค่อยร่วมมือหรือ
ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 

4.2 พจิารณาจากการเตรยีมความพรอ้มโดยอาจแบง่ออกเป็น 2 ประเภท คอื 
4.2.1 การเปลีย่นแปลงที่ไมไ่ดม้กีารวางแผนไว ้จะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ได้

คาดการณ์ไว้ก่อน จึงต้องเปลี่ยนไปตามสภาพการณ์ที่เกิด เป็นแบบ Reactive คือ จะพยายาม
ปรับตัวใหเ้ขา้กับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 

4.2.2 การเปลี่ยนแปลงที่ได้วางแผนไว้ จะเป็นการคาดการณ์ถึงสภาพการณ์
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่น่าจะเกิดขึ้น แล้วทําการวางแผนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม 
โดยการคาดการณ์ว่าจะมีเหตุการณ์อะไรเกิดขึ้นบ้าง ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์กร งาน และ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างไรแล้วจึงวางแผนผลักดันการเปลี่ยนแปลง และสร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้น
โดยการคํานึงถึงการจูงใจในรูปแบบต่างๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจะต้องสร้าง
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงหรือสร้างวิสัยทัศน์ร่วมในอนาคตที่พึงประสงค์ขององค์กร 
ตลอดจนสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อลดการต่อต้าน และได้รับ 
การร่วมมือ ร่วมใจ โดยจะมีการกําหนดตัวผู้รับผิดชอบในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent 
หรือ Change Champion) เพื่อทําหน้าที่เป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Change Generators) และ
ผลักดันให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างได้ผล (Change Implementers) และเป็นผู้ยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลง (Change Adopters) โดยเป็นผู้นําในการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลงที่ได้
ออกแบบไวน้ัน้ 

       ขอบเขตงานของ Change Agent ควรจะดําเนนิไปตามขัน้ตอนตา่ง ๆ ดังนี้ 
1) กําหนดวัตถุประสงค์ และ/หรือวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน

กอ่นเป็นลําดับแรก 
2) พจิารณาแรงผลักดันและแรงตอ่ตา้นการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 
3) สร้างกลยุทธ์และแผนดําเนินการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างร่วมมือ

และอยา่งเขา้ใจ 
4) ปฏบิัตติามกลยุทธแ์ละแผนดังกลา่วนัน้ 
5) ประเมนิผลการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 
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6) ทําใหก้ารเปลี่ยนแปลงนั้นคงอยู่เป็นปกติวิสัยในการดําเนินงาน โดยอาจจะ
มกีารจัดสรรทรัพยากรและรางวัลจูงใจตา่งๆ ใหอ้ยา่งเหมาะสม 

 โดยปกติเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ เกิดขึ้น มักจะมีทั้งผู้ที่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย แต่
ส่วนใหญ่มักจะไม่เห็นด้วย มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ซึ่งเราจะต้องเข้าใจและ 
หาแนวทางเพื่อลดการตอ่ตา้นดังกลา่วใหเ้หมาะสม 

5. สาเหตุของการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
    การตอ่ตา้นการเปลี่ยนแปลงมักจะมาจากสาเหตุ 2 กลุม่ คอื 

5.1 ในระดับบุคคล จะเกดิจากสาเหตุตา่ง ๆ ดังนี้ 
5.1.1 การรับรู้ (Perceptions) เนื่องจากคนเราอาจรับรู้ข้อมูลที่ไม่ครบถ้วน 

ถูกต้อง หรือมีการเลือกรับรู้ เนื่องจากโดยธรรมชาติของคน จะมีการเลือกรับรู้อะไรที่ตรงกับ
ความถนัด ความสนใจ ความชอบและประสบการณ์ของตน เมื่อคน ๆ นั้นสร้างกรอบการรับรู้
ของตนขึ้นมาแลว้ เขาก็จะตอ่ตา้นการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่จะกระทบต่อการรับรู้ของเขา หรือทํา
ใหเ้ขาบดิเบอืนการรับรู ้

5.1.2 บุคลิกภาพ (Personality) คนเราจะมีบุคลิกที่แตกต่างหลากหลายบาง
คนยดึมั่นถอืมั่นหรอืคอ่นขา้งดื้อ เชื่อในความคดิของตนไมย่อมเชื่อไมย่อมเปลี่ยนอะไรงา่ยๆ 

5.1.3 จากนสิัยและความเคยชิน (Habit) เนื่องจากว่าคนเราเมื่อทําอะไรบ่อยๆ 
เราก็จะเคยชินเราจึงชอบทําอะไรตามที่ เราคุ้นเคยและถนัด และสะดวกด้วย ถ้ามีการ
เปลี่ยนแปลงก็ตอ้งมาเรยีนรูก้ันใหม ่เริ่มตน้ใหม ่คนจงึไมช่อบ 

5.1.4 กลัวว่าความมั่นคงจะหมดไป (security Needs) เพราะวิธีการแบบเดิม
เรารูส้กึมั่นใจ วางใจและปลอดภัยแลว้ รูส้กึมั่นคงแลว้ เชื่อมั่นแลว้ จงึไมอ่ยากเปลี่ยนแปลง 

5.1.5 กลัวการสูญเสียผลประโยชน์ของตน (Self-Interest) เช่น กลัว
ผลกระทบตอ่รายได ้กลัววา่จะมผีลกระทบตอ่ผลประโยชน์และค่าตอบแทนต่างๆ ที่เคยได้รับว่า
จะลดลงหรอื เปลี่ยนไปในทศิทางที่ต่ําลง 

5.1.6 กลัวในสิ่งที่ไม่รู้ (Fear of Unknown) ไม่รู้ว่าอะไรจะเกิดขึ้น ไม่มีความ
แน่นอน จึงวิตกกังวล ไม่อยากเสี่ยง เช่นการที่มหาวิทยาลัยของรัฐบาลจะออกนอกระบบ
ราชการ อาจารย์และข้าราชการทั้งหลายไม่ทราบว่าอนาคตจะเป็นอย่างไร จึงหวั่นเกรงและไม่
รว่มมอืเทา่ที่ควร 

5.1.7 ขาดความเข้าใจและความไว้วางใจ อาจเป็นเพราว่าขาดข้อมูล หรือ
ไม่ได้ตระหนักและไม่เห็นความจําเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลง คิดว่าสภาพปัจจุบันอย่างนี้ก็ดีอยู่แล้ว  
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ไมเ่ห็นวา่จะตอ้งเปลี่ยนไปทําไม หรอืเคยมปีระสบการณ์เก่าก่อนในทางลบจากการเปลี่ยนแปลง
ก็อาจเกดิการไมร่ว่มมอื ตอ่ตา้นไมย่อมรับ 

5.1.8 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จากงานวิจัยพบว่าผู้บริหารที่อายุยังน้อย 
มกีารศกึษาสูง และมปีระสบการณใ์นองคก์รยังไมม่านักจะมกีารเปลี่ยนแปลงไดง้า่ยกวา่  

   ซึ่งเหตุผลต่างๆ นี้จะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าต้องเสี่ยง และถ้าพนักงานมี
ความพอใจกับสภาพปัจจุบันอยู่มาก การต่อต้านหรือความไม่พร้อมในการเปลี่ยนแปลงจะ 
ยิ่งเกดิขึ้นมากไปดว้ย 

5.2 ในระดับกลุม่และองคก์ร จะเกดิจาก 
5.2.1 ความเฉื่อยชาจากโครงสร้าง เนื่องจากองค์กรยิ่งมีขนาดใหญ่ จะมี

แผนกงานส่วนต่างๆ มาก กฎ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ก็มาก มีความเป็นโครงสร้างแบบจักรกล
สูง การเปลี่ยนแปลงใดๆ ก็จะยุ่งยาก เพราะมักจะติดขัดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และโครงสร้างที่
เป็นอยูใ่นปัจจุบัน 

5.2.2 วัฒนธรรมองคก์ร การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นถ้าขัดแย้งกับวัฒนธรรม
องค์กรที่เป็นอยู่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าวัฒนธรรมองค์กรที่มีความแข็งแกร่ง และไม่สนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงก็จะเกดิการเปลี่ยนแปลงไดย้าก 

5.2.3 บรรทัดฐานของกลุ่ม  ถ้าบรรทัดฐานของกลุ่มไม่ส่ ง เสริมการ
เปลี่ยนแปลง หรือเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ขัดแย้งกับบรรทัดฐานของกลุ่ม ก็มักจะเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไดย้าก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งถา้กลุม่มแีรงยดึเหนี่ยวกันมากก็จะยิ่งเปลี่ยนไดย้าก 

5.2.4 การกลัวต่อการสูญเสียความสําคัญในฐานผู้เช่ียวชาญ เช่น ฝ่าย
คอมพวิเตอรท์ี่เดิมมีการรวมศูนย์ไว้ ถ้าฝ่ายต่างๆ จะมีระบบคอมพิวเตอร์เอง ฝ่ายคอมพิวเตอร์
เดมิก็จะสูญเสยีความสําคัญลง จงึมักคัดคา้น หรอืมกีารตอ่ตา้นเกดิขึ้น 

5.2.5 การกลัวตอ่การสูญเสยีอํานาจ เนื่องจากไม่รู้ว่าเมื่อเปลี่ยนแปลงไปแล้ว
แผนกนั้นๆ จะยังมีอํานาจในการตัดสินใจ หรือจะยังมีความสําคัญต่อกิจการมากน้อยแค่ไหน
เช่น ในกรณกีารกระจายอํานาจหรอืการให้อํานาจแก่พนักงานที่มักจะพบว่าไม่ประสบผลสําเร็จ
เพราะผู้บรหิารกลัวตอ่การสูญเสยีอํานาจ 

5.2.6 การกลัวต่อการต้องสูญเสียทรัพยากรต่างๆ เพราะทรัพยากรที่มีอยู่
อยา่งจํากัด การเปลี่ยนแปลงอาจทําให้รูปแบบการจัดสรรทรัพยากรเปลี่ยนแปลงไป แล้วทําให้
กลุม่อาจไดร้ับทรัพยากรที่นอ้ยลง เช่น ไดร้ับงบประมาณนอ้ยลง ไดร้ับบุคลากรนอ้ยลง 

5.2.7 มีการลงทุนในทรัพย์สินคงที่สูง เช่น อาคาร สถานที่ เครื่องจักร หรือ
บคุลากร ดังนั้น การจะเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่ไปกระทบทรัพย์สินที่เราลงทุนไปแล้วนี้ก็มักจะทําให้
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เปลี่ยนแปลงได้ยาก เพราะจะเกิดการยึดติดกับทรัพย์สินดังกล่าว ทําให้เป็นข้อจํากัดใน 
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น 

5.2.8 มีข้อตกลงกับหน่วยงาน หรือกิจการอื่นๆ ไว้ เช่น มีข้อตกลงกับ
สหภาพแรงงาน มีข้อตกลงกับซัพพลายเออร์ ดังนั้น การจะเปลี่ยนแปลงก็จะต้องคํานึงถึง
สัญญาหรอืพันธะขอ้ตกลงตา่ง ๆ เหลา่นี้ดว้ย 

6. แนวทางลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
    โดยทั่วไปผู้บริหารต้องการให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ความเข้าใจ และไม่ต่อต้าน
การเปลี่ ยนแปลง ผู้บริหารจึ งควรใ ช้แนวทางต่ างๆ เพื่ อ ให้ เกิดการลดการต่อต้าน 
การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

6.1 ใหข้อ้มูลและการตดิตอ่สื่อสารมากขึ้น (Communication) ทําให้เข้าใจถึงสาเหตุ 
และความจําเป็นทราบเป้าหมายในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ทําให้เกิดความเข้าใจและยอมรับ
ไดด้ขีึ้น ดังนัน้ควรมกีารกําหนดตารางเวลาที่จะมกีารประกาศข้อมูลข่าวสารออกมา รวมทั้งให้มี
การสอบถามได ้การใหข้อ้มูลจะทําใหฝ่้ายพนักงานและฝ่ายบรหิารมคีวามไว้วางใจและเข้าใจกัน
มากขึ้น 

6.2 ให้ฝ่ายต่างๆ ได้มีส่วนร่วม (Participation) ในการตัดสินใจ ให้ร่วมรับรู้ ร่วม
แสดงความคิดเห็น จะได้เกิดการยอมรับ มีความเข้าใจและรู้สึกเป็นเจ้าของและช่วยผลักดันให้
เกดิการเปลี่ยนแปลงดว้ย 

6.3 ช่วยสนับสนุนและอํานวยความสะดวก (Facilitation) เพราะพนักงานอาจรู้สึก
ไมส่ะดวก อึดอัด เกิดความไม่สะดวก ดังนั้นผู้บริหารควรเน้นโอกาสและผลประโยชน์ที่จะได้รับ
รวมทัง้จัดอุปกรณแ์ละกจิกรรมที่จะช่วยสนับสนุนและเอื้ออํานวยต่อการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ
ต่างๆ เช่น จัดบริหารในรูปแบบต่างๆ ที่ช่วยเพิ่มความสะดวกให้กับพนักงาน หรือจัดฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาทักษะใหม่ๆ  ใหแ้กพ่นักงาน เป็นตน้ 

6.4 เจรจาต่อรองเพื่อเสนอสิ่งจูงใจให้ เพื่อแลกกับการไม่ต่อต้านและการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลง เช่น ใหค้า่ตอบแทนเพิ่ม คา่พาหนะสว่นเพิ่ม เป็นต้น ซึ่งมักใช้กับกรณีที่อีกฝ่าย
หนึ่งมอีํานาจสูงกวา่หรอืมแีรงยดึเหนี่ยวสูง เพราะจะทําใหม้อีํานาจตอ่รองสูงกวา่ 

6.5 ใช้การล่อหลอก (Manipulation) เช่น ให้ข้อมูลบางส่วนเท่านั้น ที่จะทําให้เห็น
ขอ้ด ีและยอมรับการเปลี่ยนแปลงได ้

6.6 เลือกจังหวะเวลาที่เหมาะสม (Proper Time) คืออาจรอจังหวะเวลาที่พักงาน
เขา้ใจยอมรับและพรอ้มที่จะเปลี่ยนแปลงแลว้จงึคอ่ยดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 
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6.7 ใช้กระบวนการกลุ่ม ทําให้กลุ่มเกิดความเข้าใจ ยอมรับ และเห็นความจําเป็น 
และความสําคัญที่จะตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลงแลว้จงึคอ่ยดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 

6.8 ใช้ความเป็นผู้นําเชิงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leader) เพื่อเป็นผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงและสรา้งความเชื่อมั่นและศรัทธาใหแ้กผู้่ตามใหเ้ชื่อและยอมเปลี่ยนแปลงตาม 

6.9 จัดการบริหารความเครียด (Stress Management) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง 
โดยส่วนใหญ่จะทําให้ผู้เกี่ยวข้องเกิดความเครียด ดังนั้นองค์กรอาจจัดบริการให้คําแนะนํา
คําปรกึษา จัดโครงการบรหิารความเครยีดใหใ้นรูปแบบตา่งๆ ใหเ้หมาะสม 

6.10 ใช้การบังคับ การบอกหรือสั่งให้ร่วมมือ มิฉะนั้นจะถูกย้าย ไม่ได้เลื่อน
ตําแหน่ง หรือผลประเมินการปฏิบัติงานจะไม่ดี วิธีนี้น่าจะเป็นวิธีสุดท้ายที่จะใช้ เมื่อมีความ
เรง่ดว่นเรื่องเวลา และไมส่ามารถใช้วธิอีื่น ๆ ไดแ้ลว้ 

7. ระดับในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
    กรอบแนวคิดที่สําคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้นจะต้องดําเนินการ 
การเปลี่ยนแปลงใน 3 ระดับดว้ยกัน คอื 

7.1 ระดับปัจเจกบุคคล (Individual Level) บุคคลจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง       
ในทัศนคตแิละความเชื่อดว้ยจงึจะทําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงในพฤตกิรรมตามมา 

7.2 ระดับกลุ่ม (Group Level) กลุ่มก็จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงในบรรทัดฐาน 
คา่นยิม หรอืความเชื่อของกลุม่ดว้ยเช่นเดยีวกันจงึจะทําใหส้มาชิกของกลุ่มเกิดการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งถา้เป็นกลุม่ที่มแีรงยดึเหนี่ยวสูง ซึ่งสมาชิกกลุม่จะเชื่อฟังและยอมตามมาก 

7.3 ระดับองค์กร (Organization Level) องค์กรโดยรวมก็ควรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
ในวธิปีฏบิัต ิบรรทัดฐาน ความเชื่อรว่ม และคา่นยิมต่างๆ ขององค์กร ซึ่งก็คือวัฒนธรรมองค์กร
จากสภาพเดิมให้ไปสู่สภาพใหม่ที่พึงประสงค์จึงจะทําให้องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงที่ประสบ
ความสําเร็จได ้    

8. การดําเนินการเปลี่ยนแปลง (Implementing Organization Change) 
    สําหรับการดําเนนิการเปลี่ยนแปลงนัน้ จะมแีนวคดิสําคัญคอื 

8.1 แนวคดิของเลวิน (อ้างอิง Lewin’s Three Steps) Kurt Lewin ได้พัฒนาแนวคิด
ที่เรยีกวา่ การวเิคราะหแ์รงสนาม (Force–Field Analysis) ขึ้นมาเพื่อทําการวเิคราะหก์ารเปลี่ยนแปลง 
ซึ่ง Lewin พบว่าการเปลี่ยนแปลงใดๆ มักจะมีแรงผลัก 2 ประเภทที่เกี่ยวข้อง คือ แรงผลักดัน 
(Driving Forces) และแรงต่อต้าน (Restraining Forces หรือ Resisting Forces) ตัวอย่างเช่น     
ถ้ากิจการต้องการให้พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน (วิธีประกอบช้ินส่วน) โดยพนักงาน
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จะทํางานเป็นกลุ่มมีสมาชิกอยู่ 3 คนและมีการจ่ายค่าตอบแทนเป็นกลุ่มด้วย ซึ่งมีอยู่ 1 คน 
ทํางานไดช้้า แตเ่ป็นคนที่เพื่อนฝูงชอบ ซึ่งตัวอยา่งแรงผลักดันที่เกี่ยวขอ้งในกรณนีี้คอื 
    แรงผลัก คอื  1. ความตอ้งการของผู้บังคับบัญชา 
         2. ภาวการณแ์ขง่ขัน 
         3. ความตอ้งการผลตอบแทนสูงขึ้น 
         4. ความตอ้งการวธิกีารใหม่ๆ  ในการทํางาน 
    แรงตอ่ตา้น คอื 1. ตอ้งเรยีนรูว้ธิกีารทํางานแบบใหม ่
         2. กลัววา่ผลประโยชนท์ี่ไดร้ับจะต่ําลง 
         3. มคีวามคุน้เคยกับวธิเีดมิๆ 
         4. บรรทัดฐานของกลุม่สนับสนุนวธิเีดมิ เปา้หมายเดมิ 
         5. สมาชิกในกลุม่บางคนยังทํางานไดช้้าอยู ่เป็นตน้ 
    ตามวิธีของเลวิน จะเป็นการบริหารจัดการ และช้ีนําการเปลี่ยนแปลง โดยผ่าน
กระบวนการ 3 ขัน้ตอน คอื 
          8.1.1 ละลายพฤตกิรรม หรอืการละลายสภาพเดิม (Unfreezing) เป็นการพยายาม
สร้างความรู้สึกว่ามีความจําเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงจะคงอยู่ตามสภาพเดิมไม่ได้ และ
พยายามลดการตอ่ตา้นการเปลี่ยนแปลงโดย 
        1) การเพิ่มแรงขับ หรือแรงผลัก (Driving Forces) เพื่อทําให้ก้าวไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงได้ง่ายขึ้น เช่น บริษัทจะปรับโครงสร้างค่าตอบแทนให้เป็นไปตามวีการทํางานตาม
รูปแบบใหม ่ซึ่งถา้พนักงานทําตามวธินีัน้ พนักงานจะไดค้า่ตอบแทนที่สูงขึ้น 
        2) ลดแรงต่อต้าน หรือกด (Restraining Forces) ที่ทําให้ไม่อยากเปลี่ยน 
เช่น จัดโครงการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้ หรือทักษะให้แก่พนักงาน และ/หรือจัดโครงการให้
คําแนะนําปรึกษาให้ (Counseling Program) เพื่อให้พนักงานได้เข้าพบปรึกษาหารือ และระบาย
ปัญหาหรอืความคับขอ้งใจบางอยา่ง 
        3) ใช้ทัง้ 2 อยา่งรว่มกัน 
       8.1.2 การเคลื่อนไป (Movement) อาจเริ่มจากการทําแผนและดําเนินการเปลี่ยนแปลง
ปัจจัยตา่งๆ ที่จําเป็นใหไ้ปสูส่ภาวะใหม่ที่ต้องการ เช่น ปรับเปลี่ยนปัจจัยด้านโครงสร้างงานและ
เทคโนโลยตีา่งๆ เป็นตน้ เพื่อเอื้ออํานวยการสรา้งทัศนคต ิคา่นยิม และพฤตกิรรมใหมท่ี่เกดิขึ้น 
       8.1.3 การรักษาสภาพไว้ให้คงอยู่ (Refreezing) โดยจะมีการประเมินผล 
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น แล้วใช้กลวิธี และการเสริมแรงต่างๆ ช่วยสนับสนุน เช่น ให้
คา่ตอบแทนเพิ่มขึ้นเพื่อให้ทราบปัญหาอุปสรรค แล้วดําเนินการแก้ไขให้เหมาะสม แล้วใช้กลวิธ ี
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และการเสริมแรงต่างๆ ช่วยสนับสนุนให้การเปลี่ยนแปลงนั้นคงอยู่ เช่น ให้ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
และให้รางวัลจูงใจ ในรูปแบบต่างๆ รวมทั้งการพยายามรักษาวัฒนธรรมองค์กรในรูปแบบใหม ่
บรรทัดฐานใหม่ นโยบายใหม่ โครงสร้าง และระบบงานต่างๆ ที่เป็นเรื่องใหม่ๆ ที่เราได้ปรับตัว
มาแลว้ใหค้งอยู ่

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 6 แสดงโมเดลการวเิคราะห์ตามแนวคดิของเลวนิ 
 

   8.2 วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เป็นวิธีที่เน้นการวินิจฉัยปัญหา
การเปลี่ยนแปลงขององค์กรโดยการเก็บข้อมูลมาศึกษาวิเคราะห์และเน้นการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน 
      ขัน้ตอน 

(1) วินิจฉัยความจําเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเริ่มจากรวบรวม
ขอ้มูลปัญหา หรอืความจําเป็นที่ตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลง 

(2) วเิคราะหข์อ้มูลและปัญหาใหชั้ดเจน 
(3) นําข้อมูลที่รวบรวมและวิเคราะห์แล้วมาพูดคุยอภิปรายกับพนักงานที่

เกี่ยวขอ้ง เพื่อรว่มกันสรา้งแผนดําเนนิการเพื่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงที่จําเป็น 
(4) ดําเนนิการตามแผนในขอ้ 3 นัน้ 
(5) ประเมนิผลของการเปลี่ยนแปลง 

�����

�������

(����� )��!��� 

�������

�����

����� 

�������

���������� 


������������

	#����� )��!���



 56

    วิธี Action Research จะเหมาะกับการเปลี่ยนแปลงประเภทที่มีการวางแผน
ลว่งหนา้ได ้
    8.3 แนวคิดของ John P. Kotter (อ้างอิง, 1995) สําหรับกระบวนการหรือขั้นตอน
ของการเปลี่ยนแปลงตามขั้นตอนหรือแนวคิดของ John P. Kotter (1995) นั้น John P. Kotter  
ได้เสนอขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความสําเร็จ โดยให้ความสําคัญกับวิสัยทัศน ์
(Vision) ที่จะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง Kotter ได้ศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
กจิการทัง้หลายที่ลม้เหลว ไดพ้บวา่เป็นเพราะวา่ไมไ่ดเ้ป็นไปตามกระบวนการดังตอ่ไปนี้ คอื 

 8.3.1 สร้ างสํ านึกของความเร่ งด่ วนที่ จะต้องมีการปรับ เปลี่ ยนด้ วย 
การตรวจสอบภาวะตลาด การแขง่ขันเพื่อใหเ้ห็นภัยหรอืวกิฤตการณท์ี่อาจจะเกดิ 

 8.3.2 จัดตั้งทีมงานเพื่อรับผิดชอบผลักดันการเปลี่ยนแปลง โดยทีมจะต้องมี
อํานาจพอที่จะนําการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 

 8.3.3 สรา้งวสิัยทัศนข์องการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน วิสัยทัศน์ที่จะนําทางให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง เช่น เปลี่ยนจาก Sale Focus Organization เป็น Customer Focus Organization 
และการสรา้งกลยุทธท์ี่จะทําใหป้ระสบความสําเร็จตามวสิัยทัศนน์ัน้ 

 8.3.4 สื่อสารวสิัยทัศนโ์ดยใช้การสื่อสารทุกรูปแบบในการสื่อสารวิสัยทัศน์ใหม ่
และกลยุทธไ์ปยังฝ่ายตา่งๆ ขององคก์ร 

 8.3.5 ใหอ้ํานาจแกบุ่คคลที่จะไปปฏบิัตติามวสิัยทัศนน์ัน้ โดยจะต้องคาดการณ์
อุปสรรคที่อาจจะเกดิแลว้ใหอ้ํานาจแกบุ่คคลทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อขจัดอุปสรรคดังกลา่ว 

 8.3.6 วางแผนและสรา้งชัยชนะในระยะสัน้กอ่น เพื่อให้เกิดกําลังใจ โดยจะต้อง
มีการวางแผนเพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลงานอย่างเป็นรูปธรรม และมีการจัดสรรรางวัลให้แก่
บุคคลที่ทําใหเ้กดิผลงานที่ดขีึ้นดว้ย 

 8.3.7 เพิ่มพลังการเปลี่ยนแปลงให้เห็นให้ชัดโดยการรวบรวมความก้าวหน้า 
และทําการประชาสัมพันธ์ให้รับทราบ เป็นต้น และพัฒนาการเปลี่ยนแปลงให้ต่อเนื่องไป      
โดยการปรับเปลี่ยนระบบโครงสร้างและนโยบายให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ต้องการ รวมทั้ง
นโยบายในเรื่องคน ตั้งแต่การสรรหา ฝึกอบรมพัฒนาและเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งให้กับบุคคล 
ผู้ซึ่งสามารถนําวสิัยทัศนข์องการเปลี่ยนแปลงไปปฏบิัตอิยา่งไดผ้ล 

 8.3.8 สร้างแผนการเปลี่ยนแปลงระยะยาวโดยการติดตั้งแนวทางใหม ่
พฤติกรรมใหม่ วัฒนธรรมองค์กรแบบใหม่ รวมทั้งพัฒนาภาวะผู้นําและผู้สืบทอให้ต่อเนื่อง   
โดยแนวทางใหม่จะอยู่บนแนวคิดของการมุ่งเน้นสู่ลูกค้าและผลผลิตเป็นสําคัญ และจะต้องเน้นย้ํา
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พฤติกรรมใหม่ให้เชื่อมโยงกับความสําเร็จขององค์กรโดยผู้นําจะต้องมีรูปแบบความเป็นผู้นํา 
ที่เหมาะสม มกีารบรหิารจัดการที่เหมาะสมเพื่อปลูกฝังวัฒนธรรมใหมใ่หค้งอยู ่

9. กรอบเวลาของการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
   ในการพิจารณาเชิงช่วงเวลาในการบริหารการเปลี่ยนแปลง จะมีช่วงเวลาที่

เกี่ยวขอ้งที่อาจพจิารณาไดเ้ป็น 4 ช่วง คอื 
   9.1 ช่วงของการสร้างวิสัยทัศน์ จะเป็นช่วงแรกของการเปลี่ยนแปลง โดยผู้บริหาร

ระดับสูงจะตอ้งเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะต้องเห็นความจําเป็น และเล็งเห็น
ทิศทางของการเปลี่ยนแปลงที่จะต้องเกิดขึ้นและสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Visions)  
ในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ผู้บริหารจะต้องใช้สภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leader)   
เพื่อสรา้งวสิัยทัศนร์ว่มดังกลา่วใหเ้กดิขึ้น 

   9.2 ช่วงของการพิจารณาอุปสรรคขัดขวางการเปลี่ยนแปลง อุปสรรคของ 
การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้ใน 4 ระดับ คือ ในระดับขององค์กร ระดับแผนกงาน ระดับหน้าที่งาน 
และระดับบุคคล ขึ้นอยู่กับว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะมีความเกี่ยวเนื่อง หรือมีความสัมพันธ์หรือ
ส่งผลกระทบกว้างขวางแค่ไหน แต่โดยทั่วไปในการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์มักจะมีผลกระทบ
และเกดิอุปสรรคไดจ้ากทัง้ 4 ระดับ 

     ผู้บริหารจะต้องเข้าใจในธรรมชาติดังกล่าว และพยายามสร้างความเข้าใจ 
การยอมรับตลอดจนความร่วมมือให้เกิดขึ้น โดยผู้บริหารอาจจะนําแนวคิดของเลวินไปใช้ใน 
การละลายสภาพเดมิ (Unfreezing) คอืต้องให้พนักงานได้มีส่วนร่วมให้มากที่สุด ได้รับรู้ข่าวสาร
ขอ้มูล ช่วยสนับสนุนหรอืํานวยความสะดวกตา่งๆ ใหแ้กค่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิด
การเข้าใจ ยอมรับและร่วมมือรวมทั้งผู้บริหารจะต้องใช้ความเป็นผู้นําแบบเชิงการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เพือ่ผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหเ้กดิขึ้นดว้ย 

   9.3 ช่วงของการดําเนินการเปลี่ยนแปลง ในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงอาจมี
ทศิทางที่ใช้ไดใ้น 2 แบบใหญ ่ๆ คอื 

      9.3.1 การดําเนินการที่เกิดจากบนลงล่าง (Top–Down Change) คือผู้บริหาร
จะเป็นผู้รเิริ่มในการเปลี่ยนแปลงแลว้คอ่ยถา่ยทอดการเปลี่ยนแปลงดังกลา่วลงมา 

      9.3.2 การดําเนินการที่เกิดจากล่างขึ้นบน (Bottom–Up Change) จะเป็น 
การดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมให้มากที่สุด จะได้เกิดความเข้าใจและ 
ลดการตอ่ตา้นการเปลี่ยนแปลง การดําเนนิตามวธินีี้จะทําใหก้ารเปลี่ยนแปลงเกดิไดง้า่ยที่สุด 

   9.4 ช่วงของการประเมินผลการเปลี่ยนแปลง การประเมินผลการเปลี่ยนแปลงจะ
เป็นเรื่องที่มคีวามสําคัญมาก แมว้า่จะเป็นเรื่องที่ยากที่จะวัดผลเพราะผลที่เกิดขึ้นอาจจะเป็นผล
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ของหลายปัจจัยที่ เกี่ยวข้องก็ตาม ดังนั้นการประเมินจะต้องใช้แนวคิดหรือเครื่องมือ 
หลายๆ อย่าง และประเมินในหลายช่วงเวลาเพื่อให้เกิดความแน่ใจในผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นด้วย และ
เพื่อให้ผลที่ได้นั้นคงอยู่  ผู้บริหารจะต้องมีการรักษาสภาพให้คงอยู่  (Refreezing) โดยใช้ 
ระบบการให้รางวัลและการจูงใจในรูปแบบต่างๆ เพื่อการเสริมแรงให้พฤติกรรมต่างๆ เหล่านั้น
คงอยูใ่หน้านที่สุด 

  10. แนวคดิเกี่ยวกับองค์กรและการเปลี่ยนแปลง 
    องค์กรมักจะปรากฏให้เห็นได้เป็นรูปธรรมมากกว่านามธรรม โดยการมองเห็น

ภาพโครงสร้างภายนอกมากกว่ากระบวนการภายใน และมีลักษณะคงที่มากกว่าพลวัตจึงได้มี
นักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์กรไว้มากมายที่แตกต่างกันไป ดัง Schein (1970, pp.53-
54) ได้กล่าวว่า องค์กร คือ การประสานงานกันอย่างมีเหตุผลของกิจกรรมต่างๆ ที่กระทําโดย
สมาชิกกลุ่มมีการแบ่งงานกันทํา แบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชา เพื่อให้
เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน Parsons (1956, p.75) มองว่าองค์กรคือ การรวมกันเป็น
กลุ่มที่ถูกสร้างขึ้นอย่างรอบคอบและมีการปรับปรุงตามกาลเวลา เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย        
ที่กําหนดไว้อย่างเฉพาะเจาะจง Robbins and Branwell (1994, p.6) มองว่าองค์กรคือการศึกษา
โครงสร้างและการออกแบบองค์กร ซึ่งเป็นการพรรณนาและการอธิบายเกี่ยวกับมิติต่าง ๆ   
โดยพรรณนาให้เห็นว่าองค์กรออกแบบอย่างไร จะปรับปรุงองค์กรพร้อมกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ให้กับองค์กรได้อย่างไร ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดของ Minztberg (1979, pp.3-7) ที่ว่าองค์กร
ทุกองค์กร จะมีส่วนประกอบด้วย 5 ส่วน คือ ฝ่ายปฏิบัติงานหลัก ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหาร
ระดับกลาง ฝ่ายเสนาธกิาร และฝ่ายสนับสนุน 
            โดย ฝ่ายปฏิบัติงานหลัก (Operating Core) คือสมาชิกหรือบุคลากรของโครงการ
ซึ่งทําหน้าที่เป็นผู้ปฏิบัติงานหลักขององค์กร เป็นกลุ่มสมาชิกในระดับต่ําสุดที่ปฏิบัติงาน 
ฝ่ายปฏิบัติงานหลักมีหน้าที่ 4 ประการคือ ประการแรก ทําหน้าที่หาปัจจัยนําเข้าสําหรับใช้ใน
การดําเนินงาน ประการที่สอง ทําหน้าที่แปลงปัจจัยนําเข้ามาเป็นปัจจัยนําออก เช่น นําคนที ่
ไม่สบายมารักษาให้หาย หรือนําเอาเด็กนักเรียนมาฝึกสอนให้มีความรู้ความสามารถพิเศษ 
ประการที่สาม ทําหน้าที่จัดจําหน่ายผลผลิตหรือปัจจัยนําออกขององค์กร เช่น การกระจาย
สนิคา้หรอืบรกิารใหท้ั่วถงึมอืผู้รบับรกิาร ที่อาศัยอยูใ่นสว่นตา่งๆ ของประเทศ และประการสุดท้าย 
ทําหน้าที่ให้การสนับสนุนโดยตรงต่อปัจจัยนําเข้า แปลงปัจจัยนําเข้าให้ออกมาเป็นผลผลิต เช่น 
หนา้ที่ทํานุบํารุงอุปกรณเ์ครื่องมอืเครื่องใช้ตา่งๆ 
            ผู้บริหารระดับสูง (Strategic Apex) จะเป็นผู้ทําหน้าที่เป็นผู้บังคับบัญชา ดูแลให้
องค์กรทําหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในบางองค์กรผู้บริหารระดับสูงมีหน้าที่บริหาร
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องค์กร เพื่อสนองตอบต่อกลุ่มบุคคลหรือหน่วยงานที่มีอํานาจเหนือองค์กรของตน เช่น  
นักบริหารงานระดับสูงของหน่วยงานราชการ อาจบริหารไปในลักษณะที่เอาใจผู้บริหารที่อยู่
เหนือตนไปอีก เช่น คณะรัฐมนตรี รัฐสภา และกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ หรือนักบริหารงาน
ระดับสูงขององค์กรเอกชน อาจบริหารงานตามความประสงค์ของผู้ถือหุ้น เป็นต้น โดยสรุป
ผู้บริหารระดับสูงมีหน้าที่สําคัญๆ ประการแรก ทําหน้าที่ในการอํานวยการ ตรวจตราให ้
การทํางานขององค์กรดําเนินไปอย่างต่อเนื่อง ราบรื่น และยังเป็นผู้จัดสรรทรัพยากรในองค์กร 
กําหนดโครงสร้างว่าองค์กรควรทํางานด้านใด ใช้ทรัพยากรส่วนใดแค่ไหน และยังเป็นผู้แก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งต่างๆ ขององค์กรตลอดจนเป็นผู้ประเมินผลการทํางานของสมาชิกของ
องคก์ร เป็นผู้นําในการบริหารงานบุคคลประการที่สอง ทําหน้าที่บริหารงานเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรกับสภาพแวดล้อมเช่น เป็นผู้ติดต่อสร้างสายสัมพันธ์กับบุคคลในระดับสูง 
ของสังคม เป็น ผู้เจรจาทําข้อตกลงต่างๆ กับบุคคลภายนอก หรือเป็นสื่อกลางรับฟัง 
ความคิดเห็นของบุคคลภายนอกที่ต้องการจะมีส่วนในการกําหนดเป้าหมายขององค์กร และ
ประการสุดทา้ย ทําหนา้ที่ในการกําหนดนโยบายขององคก์รเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
เช่น การแสวงหาวธิกีารทํางานที่ดทีี่สุดเพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายขององคก์ร 

 นักบรหิารระดับกลาง (Middle Line) เป็นผู้ทําหนา้ที่เป็นตัวเชื่อมระหว่างนักบริหาร
ระดับสูงกับฝ่ายปฏิบัติงานหลักขององค์กร นักบริหารในองค์กรหนึ่งๆ จะมีเป็นจํานวนมากและ
มลีักษณะถูกจัดเป็นลําดับช้ันของสายการบังคับบัญชา ที่อยูใ่กลก้ับผู้บังคับบัญชาและอยูใ่กล้กับ
นักปฏิบัติงานหลักทั้งหลาย ผู้บริหารระดับกลาง เช่น อธิบดี ผู้อํานวยการกอง สาธารณสุขจังหวัด 
เป็นต้น บุคคลเหล่านี้มีหน้าที่สําคัญคือ ประการแรก ทําหน้าที่ในฐานะเป็นตัวกลาง ระหว่าง 
นักบริหารระดับสูงและฝ่ายปฏิบัติงานหลัก โดยทําหน้าที่ส่งข้อมูลการทํางานของหน่วยงาน 
ของตนไปสู่เบื้องบน ตลอดจนทําการเลือกและย่อยข้อมูลที่จะส่งขึ้นไป นอกจากนี้ยังทําหน้าที่
เสนอโครงการของตนให้นักบริหารงานระดับสูงอนุมัติ นํานโยบายและคําสั่งจากเบื้องบน 
มาปฏิบัติด้วย ประการที่สอง ทําหน้าที่บริหารงานเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงายของตน
กับสภาพแวดล้อม เ ช่น หน่วยงานอื่นๆ ที่อยู่ภายในองค์กรรวมถึงองค์กรอื่นๆ และ
บุคคลภายนอกทั้งที่เป็นหน่วยงานของรัฐและเอกชน ประการสุดท้าย ทําหน้าที่ในการกําหนด
นโยบายของหนว่ยงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกับนโยบายหลักขององคก์ร 
            ฝ่ายเสนาธิการ (The Techno Structure) จะทําหน้าที่ในการวิเคราะห์และกําหนด
มาตรฐานงาน ฝ่ายเสนาธิการ ประกอบด้วยนักวิเคราะห์ทั้งหลายและฝ่ายธุรการที่เกี่ยวข้อง 
ทําหน้าที่ออกแบบงาน ร่างแผนงาน เปลี่ยนแปลงงาน ฝึกคนงานให้ทํางาน ดังนั้น ฝ่ายเสนาธิการ
จึงทําหน้าที่เป็นกําลังสมองขององค์กร วิเคราะห์ศึกษาหาวิธีปรับปรุงให้คนในองค์กรทํางาน 
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ใหด้ขีึ้น ลกัษณะงานของฝ่ายเสนาธกิาร เป็นการเสนอแนะเรื่องของงานที่ตนไม่ได้เป็นผู้ลงมือทํา
เอง แตเ่ป็นการเสนอแนะปรับปรุงการทํางานหลักขององคก์รอันเป็นงานของฝ่ายปฏิบัติงานหลัก
หน้าที่ของฝ่ายเสนาธิการ ได้แก่ การสร้างมาตรฐานของงานใน 3 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก  
การสร้างมาตรฐานของขั้นตอนหรือวิธีการทํางาน ลักษณะที่สอง สร้างมาตรฐานผลผลิตหรือ
ปัจจัยนําออกขององคก์ร ซึ่งเป็นหนา้ที่ของนักวางแผน นักวเิคราะหง์บประมาณเป็นต้น ลักษณะ
ที่สาม สรา้งมาตรฐานในด้านความรู้ ความสามารถของคนทํางาน อันเป็นหน้าที่ของฝ่ายบุคคล 
นักฝึกอบรมและผู้ทําหนา้ที่คัดเลอืกคน 
            ฝ่ายสนับสนุน (Supporting Staff)  หน่วยงานสนับสนุนจะไม่ได้เป็นสายงานหลัก
ขององค์กร ไม่ได้ทําหน้าที่วิเคราะห์และให้คําปรึกษาโดยตรงต่อเจ้าหน้าที่ในสายงานหลัก เช่น 
ในมหาวิทยาลัยจะพบว่า มีฝ่ายสนับสนุนในหลายรูปแบบ เช่น จะมีร้านหนังสือ โรงพิมพ ์
ไปรษณีย์ หอพัก สโมสร ร้านอาหาร ฯลฯ สาเหตุที่องค์กรต้องมีหรือสร้างฝ่ายงานสนับสนุน
เหล่านี้ขึ้นมา เป็นเพราะมหาวิทยาลัยต้องการลดความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อม 
เช่น ถา้มหาวิทยาลัยไม่มีโรงพิมพ์ ตําราของอาจารย์อาจไม่ได้รับการจัดพิมพ์ โดยบริษัทเอกชน 
เป็นตน้ 
     ในแต่ละระดับขององค์กรจะมีหน่วยงานสนับสนุนที่แตกต่างกันไป เช่น ในระดับ
นักบริหารระดับสูง ฝ่ายสนับสนุนมักได้แก่ เจ้าหน้าที่ปรึกษากฎหมาย และฝ่ายประชาสัมพันธ ์
ในระดับบรหิารงานระดับกลาง ฝ่ายสนับสนุนมักได้แก่ เจ้าหน้าที่ฝ่ายวิจัยและพัฒนา ในระดับเจ้าหน้าที่
ฝ่ายปฏบิัตงิานหลักนัน้ ฝ่ายสนับสนุน ไดแ้ก ่ฝ่ายเงนิเดอืน ฝ่ายรา้นอาหาร เป็นตน้ ดังภาพ 7  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 7 แสดงเจ้าหน้าที่และส่วนประกอบต่างๆ ขององค์กร 
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ที่มา: Structure in Fives: Designing Effective Organizations (p.20), by H.Mintzberg, 1983,  
  Englewood Cliffs, NJ:Prentice-Hall. 
 

  11. แนวความคดิเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิ
    11.1 แมคไกวร์ และมิลแมน (อ้างอิง McGuire and Millman, 1965) กล่าวว่า 

แนวความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ โดยใช้อิทธิพลทางสังคมเกิดจากความเชื่อที่ว่า 
บุคคลจะพัฒนาทัศนคติของตนเองในลักษณะใดนั้นขึ้นอยู่กับข้อมูลที่ได้รับจากผู้อื่นในสังคม  
สิ่งที่มอีทิธพิลทางสังคม แบง่ออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคอื 

    11.1.1 กลุ่มอ้างอิง (Reference Group) หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เราใช้เป็น
มาตรฐานสําหรับประเมินทัศนคติ ความสามารถของเรา หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดยทั่วไป
บคุคลจะใช้กลุม่อา้งองิเพื่อประเมนิทัศนคติของตนและตัดสินใจว่าทัศนคติของตนถูกต้องเพราะ
คดิวา่คนสว่นใหญใ่นกลุม่มทีัศนคตเิช่นเดยีวกับตน 

        วัตสันและ จอหน์สัน (อ้างอิง Watson and Johnson, 1972) ได้กล่าวถึง
อทิธพิลของกลุม่อา้งองิที่มตีอ่การเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิไวด้ังนี้ 

      ทัศนคติของบุคคลจะมีผลอย่างมากจากกลุ่มที่เขามีส่วนร่วม และ
กลุม่ที่เขาตอ้งการจะรว่มดว้ย ถ้าทัศนคติของบุคคลสอดคล้องกับมาตรฐานหรือบรรทัดฐาน
ของกลุ่มจะเป็นการเสริมแรง (Reinforcement) ให้กับทัศนคตินั้นมากขึ้น ในทางตรงข้ามจะ
เป็นการลงโทษ (Penalty) ถ้าบุคคลนั้นมีทัศนคติไม่ตรงกับมาตรฐานหรือบรรทัดฐานของ 
กลุ่มบุคคลที่ขึ้นอยู่กับกลุ่มหรือติดอยู่กับกลุ่มมาก จะเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงทัศนคติได้ยาก
ที่สุด ถ้าการเปลี่ยนแปลงนั้น เป็นความพยายามของบุคคลภายนอก การสนับสนุนหรือ 
เห็นด้วยกับทัศนคติบางอย่างของสมาชิกในกลุ่มแม้เพียง 1 คนเท่านั้น ก็สามารถลดอิทธิพล
ของกลุ่มใหญ่ที่มีต่อทัศนคติของสมาชิกในกลุ่มได้ แม้เป็นเพียงสมาชิก 2 คนในกลุ่มเท่านั้น  
ที่ยึดมั่นในความคิดหรือทัศนคติบางอย่างก็จะมีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่มได้ การมีส่วนร่วม
ในการอภิปรายกลุ่มและการตัดสินใจกลุ่มจะช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิ 
ถ้ากลุ่มตัดสินใจยอมรับทัศนคติใหม่ สมาชิกในกลุ่มก็จะยอมรับทัศนคติด้วย ถ้าบุคคล
เปลี่ยนแปลงกลุม่อา้งองิของตนทัศนคตขิองบุคคลก็มแีนวโนม้ที่จะเปลี่ยนแปลงดว้ย 

    11.1.2 บุคคลอ้างอิง (Reference Individuals) หมายถึง บุคคลที่เราใช้เป็น
มาตรฐานเพื่อประเมนิทัศนคต ิความสามารถของเรา หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้น อิทธิพลของ
ผู้อื่นที่มีต่อ ทัศนคติของบุคคลตรงกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เรียกว่า  
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การเลียนแบบ (Identification) ซึ่งเป็นกระบวนการที่บุคคลรับเอาคุณสมบัติของผู้อื่น เช่น 
ความคดิ ทัศนคต ิพฤตกิรรม เป็นตน้ มาเป็นของตน 

   ขอ้มูลขา่วสารที่ไดร้ับจะทําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบของทัศนคต ิ
ในส่วนของการรับรู้เชิงแนวคิด (Cognitive Component) และเมื่อองค์ประกอบส่วนใดส่วนหนึ่ง
เปลี่ยนแปลง องคป์ระกอบสว่นอื่นจะมแีนวโนม้ที่จะ เปลี่ยนแปลงดว้ย 

   บุคลากรทางการแพทย์ ซึ่งทําหน้าที่เป็นผู้ส่งสารต้องมีความเช่ียวชาญ 
(Expertness) และ ความน่าไว้วางใจ (Trustworthiness) จะทําให้มีความน่าเชื่อถือสูงสามารถ 
ชักจูงใจไดด้อีกีทัง้มบีุคลกิภาพ (Personality) ดกี็จะมคีวามสําคัญตอ่การยอมรับ นอกจากนี้หาก
ข้อมูลข่าวสาร มีการเตรียมมาเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นเนื้อหา, การเรียงลําดับ, ความชัดเจน
ตลอดจนมีความกระชับและมีช่องทางในการส่งที่เหมาะสม ผู้ใช้บริการซึ่งเป็น ผู้รับสารก็อยาก
ฟัง และมแีนวโนม้ที่จะปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมตามคําแนะนําหรอืชักจูง 

    11.2 เฮอรเ์บรทิ ซ.ี เคลแมน (อ้างอิง Herbert C. Kelman, Compliance, 1967: หน้า 
469) ได้อธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ โดยมีความเชื่อว่าทัศนคติอย่างเดียวกัน อาจเกิด 
ในตัวบุคคลดว้ยวธิทีี่ตา่งกันจากความคดินี้ เฮอร์เบริท ได้แบ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิ
ออกเป็น 3 ประการ คอื 

       11.2.1 การยนิยอม (Compliance) การยนิยอม จะเกิดได้เมื่อบุคคลยอมรับสิ่ง
ที่มีอิทธิพลต่อตัวเขา และมุ่งหวังจะได้รับความพอใจจากบุคคล หรือกลุ่มบุคคลที่มีอิทธิพลนั้น 
การที่บุคคลยอมกระทําตามสิ่งที่อยากให้เขากระทํานั้น ไม่ใช่เพราะบุคคลเห็นด้วยกับสิ่งนั้น  
แต่เป็นเพราะเขาคาดหวังว่าจะได้รับรางวัล หรือการยอมรับจากผู้อื่นในการเห็นด้วย และ
กระทําตาม ดังนั้น ความพอใจที่ได้รับจากการยอมกระทําตามนั้น เป็นผลมาจากอิทธิพลทาง
สังคม หรือ อิทธิพลของสิ่งที่ก่อให้เกิดการยอมรับนั้น กล่าวได้ว่า การยอมกระทําตามนี้เป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ซึ่งจะมีพลังผลักดันให้บุคคลยอมกระทําตามมากหรือน้อย
ขึ้นอยูก่ับจํานวนหรอืความรุนแรงของรางวัลและการลงโทษ 

       11.2.2 การเลยีนแบบ (Identification) การเลยีนแบบเกดิขึ้นเมื่อบุคคลยอมรับ
สิ่งเรา้ หรอืสิ่งกระตุน้ ซึ่งการยอมรับนี้เป็นผลมาจากการที่บุคคล ตอ้งการจะสร้างความสัมพันธ์
ที่ดี หรือที่พอใจระหว่างตนเองกับผู้อื่น หรือกลุ่มบุคคลอื่น จากการเลียนแบบนี้ ทัศนคติของ
บุคคลจะเปลี่ยนไป มากหรอืนอ้ยขึ้นอยูก่ับสิ่งเรา้ใหเ้กดิการเลยีนแบบ กลา่วไดว้า่ การเลียนแบบ 
เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติซึ่งพลังผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนี้ จะมากหรือน้อย
ขึ้นอยูก่ับความนา่ โนม้นา้วใจของสิ่งเรา้ที่มตีอ่บุคคลนัน้ การเลยีนแบบจงึขึ้นอยู่กับพลัง (Power) 
ของผู้ส่งสาร บุคคลจะรับเอาบทบาททั้งหมดของคนอื่นมาเป็นของตนเอง หรือแลกเปลี่ยน
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บทบาทซึ่งกันและกัน บุคคลจะเชื่อในสิ่งที่ตัวเองเลียนแบบแต่ไม่รวมถึงเนื้อหาและรายละเอียด
ในการเลียนแบบทัศนคติของบุคคลจะเปลี่ยนไปมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับสิ่งเร้าที่ทําให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลง 

    11.2.3 ความต้องการที่อยากจะเปลี่ยน (Internalization) เป็นกระบวนการ  
ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลยอมรับสิ่งที่มีอิทธิพลเหนือกว่าซึ่งตรงกับความต้องการภายใน ค่านิยม 
พฤตกิรรมที่เปลี่ยนไป ในลักษณะนี้จะสอดคลอ้งกับคา่นยิมที่บุคคลมีอยู่เดิม ความพึงพอใจที่ได้
จะขึ้นอยู่กับเนื้อหารายละเอียด ของพฤติกรรมนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ถ้าความคิด 
ความรู้สึกและพฤติกรรมถูกกระทบไม่ว่าจะในระดับใดก็ตามจะมีผลต่อการเปลี่ยนทัศนคต ิ
ทัง้สิ้น  

   นอกจากนี้ องคป์ระกอบตา่งๆ ในกระบวนการสื่อสาร เช่น คุณสมบัติของผู้ส่งสาร
และผู้รับสาร ลักษณะของข่าวสาร ตลอดจนช่องทางในการสื่อสารล้วนแล้วแต่มีผลกระทบ 
ต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติได้ทั้งสิ้น นอกจากนี้ทัศนคติของบุคคลเมื่อเกิดขึ้นแล้วแม้จะคงทน
แตก่็จะสามารถเปลีย่นไดโ้ดยตัวบุคคล สถานการณ์ ข่าวสาร การชวนเชื่อ และสิ่งต่างๆ ที่ทําให้
เกิดการยอมรับในสิ่งใหม่ แต่จะต้องมีความสัมพันธ์กับค่านิยมของบุคคลนั้น นอกจากนี้อาจ 
เกดิจากการยอมรับโดยการบังคับ เช่น กฎหมาย ขอ้บังคับ    

   การเปลี่ยนทัศนคติ มี 2 ชนิด คือ การเปลี่ยนแปลงไปในทางเดียวกัน หมายถึง 
ทัศนคติของบุคคลที่เป็นไปในทางบวกก็จะเพิ่มมากขึ้นในทางบวกด้วย และทัศนคติที่เป็นไป
ในทางลบก็จะเพิ่มมากขึ้นในทางลบดว้ย และอกีชนดิคอื การเปลี่ยนแปลงไปคนละทาง หมายถึง 
การเปลี่ยนทัศนคติเดิมของบุคคลที่เป็นไปในทางบวกก็จะลดลงไปในทางลบและถ้าเป็นไปใน 
ทางลบก็จะกลับเป็นไปในทางบวก เมื่อพิจารณาแหล่งที่มาของทัศนคติแล้ว จะเห็นว่า
องค์ประกอบสําคัญที่เชื่อมโยงให้บุคคลเกิดทัศนคติต่อสิ่งต่างๆ ก็คือ การสื่อสาร ทั้งนี้เพราะ 
ไม่ว่าทัศนคติจะเกิดจากประสบการณ์เฉพาะอย่าง การสื่อสารกับผู้อื่นสิ่งที่เป็นแบบอย่าง หรือ
ความเกี่ยวข้องกับสถาบันก็มักจะมีการสื่อสารแทรกอยู่เสมอ กล่าวได้ว่า การสื่อสารเป็น
กิจกรรมที่สําคัญอย่างมาก ที่มีผลทําให้บุคคลเกิดทัศนคติต่อสิ่งต่างๆ ทัศนคติเกี่ยวข้องกับ 
การสื่อสาร ทัง้นี้เพราะ โรเจอรส์ ( Rogers, 1973) กล่าวว่า การสื่อสารก่อให้เกิดผล 3 ประการ
คือ การสื่อสารก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู้ของผู้รับสาร การสื่อสารก่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงทัศนคตขิองผู้รับสาร และการสื่อสารกอ่ใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผู้รับสาร  

   การแสดงพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ประการนี้ จะเกิดในลักษณะ
ต่อเนื่องกัน กล่าวคือ เมื่อผู้รับสารได้รับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งจะก่อให้เกิดความรู้
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ความเขา้ใจเกี่ยวกับเรื่องนัน้ และการเกดิความรูค้วามเข้าใจนี้ มีผลทําให้เกิดทัศนคติต่อเรื่องนั้น
และสุดทา้ยก็จะกอ่ใหเ้กดิพฤตกิรรมที่กระทําตอ่เรื่องนัน้ๆ ตามมา 
   สรุป การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้น จากการที่องค์กรมีการปรับตัวตาม
สถานการณ์ที่ เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นทางด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และ 
ระบบข้อมูลข่าวสารซึ่งทําให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรไม่ว่าจะเป็นไปในทิศทางบวกหรือทางลบ 
ดังนั้น หากจะมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดในองค์กรควรมีการวางแผนการเปลี่ยนแปลง และศึกษา
ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อบุคลากรในองค์กร และต่อองค์กรเอง โดยเฉพาะ การเปลี่ยนแปลง 
ในระบบโครงสรา้ง และระบบการบรหิารงาน  

 
งานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

1. เพ็ชร ีรูปะวเิชตร ์(2539) ศกึษาเรื่อง กระบวนการกล่อมเกลาทางวัฒนธรรมเพื่อ
ดํารงรักษาวัฒนธรรมองค์กร แหล่งข้อมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้คือ สโมสรโรตารี่ช้างเผือก
เชียงใหม่ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้ กลไกที่สโมสรโรตารี ่ช ้างเผือกใช้ในการกล่อมเกลา
วัฒนธรรมองคก์ร คอื 

1) กลไกทางจิตวิทยา สโมสรใช้กลไกนี้เพื่อต้อนรับการเข้าเป็นสมาชิกองค์กร   
โดยตัง้เงื่อนไขวา่จะตอ้งศกึษาและทําความเขา้ใจอุดมการณข์ององคก์รกอ่นตัดสนิใจ 

2) กลไกความสัมพันธ์ สมาชิกสโมสรมีความสัมพันธ์ฉันท์มิตรไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง
มาก่อน ซึ่งมีลักษณะเป็นแนวนอน ความสัมพันธ์นี้เป็นกลไกการถ่ายทอดอุดมการณ์ และ 
การปฏบิัตริะหวา่งสมาชิกของสโมสรอยา่งไมเ่ป็นทางการและอยา่งไดผ้ล 

3) กลไกข้อมูลข่าวสารสโมสรโรตารี่ ใช้กลไกนี้ในทุกขั้นตอนของกระบวนการ 
กลอ่มเกลาวัฒนธรรม เพื่อใหส้มาชิกยดึมั่นในวัฒนธรรมองคก์ร 

4) กลไกดา้นปทัสถานของกลุ่มสโมสรโรตารี่ได้แจ้งระเบียบปฏิบัติให้สมาชิกทราบ 
สโมสรจะชักจูงใหส้มาชิกปฏบิัตติามกฎของสโมสร ถา้สมาชิกไมป่ฏิบัติตามสโมสรจะดําเนินการ
อยา่งใดอยา่งหนึ่ง เพื่อรักษาปทัสถานขององคก์รไว ้

2. สกาวพรรณ ธรรมคุณ (2551) ได้ทําการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การของ

เทศบาลนครเชียงใหม ่ผลการศกึษาพบวา่   
1) ลักษณะวัฒนธรรมขององค์การเทศบาลนครเชียงใหม่ ด้านการมุ่งความสําเร็จ 

คือ  ด้ านแนวคิ ดของการปฏิบั ติ ง าน เป็ นที มอยู่ ใ นระดั บมาก  ด้ านการขั ดแย้ ง  คื อ  
เสนอผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ เพื่อที่จะได้ประชุมหาข้อตกลง เพื่อลดความขัดแย้ง อยู่ในระดับ
ปานกลาง ด้านความคล่องตัวและการปรับตัว คือ การศึกษากฎระเบียบใหม่ๆ และนํามาใช้ให้
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ทันสมัยที่สุดอยูใ่นระดับมาก และดา้นการติดต่อสื่อสารและการตัดสินใจ คือ ด้านอํานาจหน้าที่
คอืการไดร้ับมอบหมายใหต้ัดสนิใจพจิารณาอนุญาตและอนุมัตไิดบ้างเรื่องอยูใ่นระดับปานกลาง 

2)  ความสัมพันธร์ะหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์การของเทศบาลนครเชียงใหม่กับ
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยมใหม่ที่พึงประสงค์ของคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ พบว่า ลักษณะวัฒนธรรมด้านการมุ่งความสําเร็จ ด้านการติดต่อสื่อสาร
และการตัดสนิใจ ดา้นความคลอ่งตัวและการปรับตัวมคีวามสัมพันธเ์ชิงบวกในระดับค่อนข้างต่ํา
และระดับต่ํากับด้านการทํางานอย่างมีศักดิ์ศรี ลักษณะวัฒนธรรมด้านการมุ่งความสําเร็จ 
ความคล่องตัวและการปรับตัวมีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับค่อนข้างต่ํากับด้านขยันตั้งใจ
ทํางาน ลักษณะวัฒนธรรมด้านการมุ่งความสําเร็จ ด้านการติดต่อสื่อสารและการตัดสินใจ  
มีความสัมพันธ์ เ ชิงบวกในระดับต่ํ ากับด้านมีศีลธรรมคุณธรรม ลักษณะวัฒนธรรม 
ด้านความคล่องตัวและการปรับตัวมีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับค่อนข้างต่ํากับด้านรู้ทันโลก
ปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม ลักษณะวัฒนธรรมด้านการมุ่งความสําเร็จมีความสัมพันธ์เชิงลบ 
ในระดับต่ํากับด้านมุ่งเน้นประสิทธิภาพลักษณะวัฒนธรรมด้านความคล่องตัวและการปรับตัว
และด้านการมุ่งความสําเร็จมีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับค่อนข้างต่ําและระดับต่ํากับ 
ด้านรับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม ลักษณะวัฒนธรรมด้านการมุ่งความสําเร็จมีความสัมพันธ์
เชิงลบในระดับค่อนข้างต่ํากับด้านมีใจและการกระทําที่เป็นประชาธิปไตยมีส่วนร่วมโปร่งใสกับ
ดา้นมผีลงานมุ่งเน้นผลงาน และลักษณะวัฒนธรรมด้านการมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์เชิงลบใน
ระดับต่ํากับดา้นมผีลงาน มุง่เนน้ ผลงาน 

3)  ปัญหาและอุปสรรคในการปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยม
ใหม่ที่พึงประสงค์ของเทศบาลนครเชียงใหม่ พบว่า เทศบาลนครเชียงใหม่เป็นท้องถิ่นที่ม ี
ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ มีลักษณะเป็นวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งเป็นระบบ  
มีความเชื่อและค่านิยมที่สมาชิกขององค์การส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับการบริหารงาน 
ด้านบุคลากร ซึ่งยังคงใช้ระบบอุปถัมภ์และระบบคุณธรรมควบคู่กันไป ด้านโครงสร้าง  
มสีายการบังคับบัญชาที่ยาวทําใหบุ้คลากรตอ้งปฏบิัตงิานตามขั้นตอนของระเบียบและกฎหมาย 
จึงไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏบิัตงิานของบุคลากร ขอ้เสนอแนะ บุคลากรทุกคนตอ้งไดร้ับการอบรมและพัฒนาเรื่อง
คุณภาพการใหบ้รกิารและการสรา้งจติสํานกึในการใหบ้รกิารสาธารณะ เพื่อปรับเปลี่ยนแนวคิด
ทัศนคติ พฤติกรรมต่างๆ ในการทํางาน ผู้นําจะต้องสร้างวัฒนธรรมที่พึงประสงค์ด้วย 
การทํางานเป็นทีม เพื่อที่จะทําให้คนในองค์การมองไปในทิศทางเดียวกันในการเสริมสร้างให้
องคก์ารของตนเองประสบความสําเร็จและกา้วหนา้เพื่อนําไปสูอ่งคก์ารที่มปีระสทิธภิาพได ้
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 กล่าวโดยสรุป จากผลการศึกษาของ เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2539) และ สกาวพรรณ 
ธรรมคุณ (2551) สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรของทั้งสองแห่งมีลักษณะสร้างสรรค์ โดยเน้น
ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร โดยยึดความมีสัมพันธไมตรีซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและกัน ในการบริหารงานยังยึดระบบอุปถัมภ์และ
ระบบคุณธรรม แต่ก็ยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบอยู่บ้างแต่ต้องอยู่บนพื้นฐานของวัฒนธรรม
องคก์รที่เป็นอยู ่ 

3. นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง (2543) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรของสถาบันอุดมศึกษา 

กรณศีกึษามหาวทิยาลัยเชียงใหม ่ผลการศกึษาพบวา่ วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่
โดยรวม จําแนกตามรายลักษณะคือ ลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะ
ตัง้รับ-กา้วรา้ว อยูใ่นระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จําแนก
ตามขนาดของคณะสามารถวเิคราะหไ์ดด้ังนี้ 

1) คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ เฉพาะในรายมิติเน้น
ไมตรสีัมพันธม์ากกวา่คณะขนาดใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับรายมิติเน้นความสําเร็จ 
มติเินน้สัจการแหง่ตนและมติเินน้บุคคลและการกระตุน้ คณะทัง้ 2 ขนาดไมม่คีวามแตกตา่งกัน 

2) คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาในรายมิติเน้น 
การเห็นพ้องด้วย และรายมิติเน้นการหลีกเลี่ยงมากกว่าคณะขนาดใหญ่อย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถติ ิสําหรับเนน้กฎระเบยีบและมติกิารพึ่งพา คณะทัง้ 2 ขนาดไมม่คีวามแตกตา่งกัน 

3) คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ในรายมิติเน้น 
การเห็นตรงกันข้ามมากกว่าคณะขนาดใหญ่และมีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
ในรายมิติเน้นความสมบูรณ์แบบน้อยกว่าคณะขนาดใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับมิติ
เนน้อํานาจและมติเินน้การแขง่ขัน คณะทัง้ 2 ขนาดไมม่คีวามแตกตา่งกัน 

วัฒนธรรมองคก์รของมหาวทิยาลัยเชียงใหมจ่ําแนกตามสาขาวิชา พบว่า สาขาวิชา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ และสาขาวิชาสังคมศาสตร ์ 
มีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และตั้งรับ–เฉื่อยชา ที่ไม่แตกต่างกันในทุกรายมิต ิ
สําหรับวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว สาขาวิชาทั้ง 3 มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติเฉพาะรายมิติเน้นความสมบูรณ์แบบ โดยสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพมีมิต ิ
เน้นความสมบูรณ์แบบมากกว่าสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และสาขาวิชา
สังคมศาสตร์ ส่วนมิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม มิติเน้นอํานาจ และมิติเน้นการแข่งขัน สาขาวิชา
ทัง้ 3 สาขา ไมม่คีวามแตกตา่งกัน 
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4. บุศรา กายี (2546) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแมคคอร์มิค 
ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ มีลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะ 
ตัง้รับ-เฉื่อยชาอยู่ในระดับมาก ส่วนลักษณะตั้งรับ–ก้าวร้าวอยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่ามี 3 
ด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพจังหวะชีวิตที่มี
ความสมดุล ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวและความเป็นประโยชน์ต่อสังคม         
ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และ
สิทธิส่วนบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองค์กรของพยาบาลวิชาชีพทั้ง 3 ลักษณะ คือ 
ลักษณะสรา้งสรรคล์ักษณะตัง้รับ-เฉื่อยชา และลักษณะตัง้รับ-กา้วรา้ว มคีวามสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิต การทํางานของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยลักษณะสรา้งสรรคม์คีวามสัมพันธก์ับคุณภาพชีวติการทํางานมากที่สุด 

5. สุรชัย เปียงตั้ง (2547) ได้ทําการศึกษาการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรตาม 

การรับรู้และวัฒนธรรมองค์กรตามความคาดหวังของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง และ
ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรตามการรับรู้ของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ  
มลีักษณะที่มกีารประสานงานหรอืรว่มมอืกัน เนน้ความอดทนตอ่ความขัดแย้ง เน้นการสนับสนุน
ทางการจัดการและเน้นการริเริ่มส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรตามความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ มีลักษณะที่
พนักงานมีความต้องการให้เกิดขึ้นคือ เน้นการสนับสนุนทางการจัดการ เน้นแบบแผน 
การติดต่อสื่ อสาร  เน้ นระบบการให้ ร างวั ลและ เน้นความอดทนต่อความขัดแย้ ง 
ความไมส่อดคลอ้งกันระหวา่งวัฒนธรรมองคก์รตามการรับรูก้ับวัฒนธรรมองคก์ร ตามความคาดหวัง
ที่มีต่อความพึงพอใจของพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไปในทางลบทุกค่า ยกเว้นเพียง
ลักษณะวัฒนธรรมองคก์รดา้นการควบคุมที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 กล่าวคือ 
ความไม่สอดคล้องกันระหว่างวัฒนธรรมองค์กรตามการรับรู้กับวัฒนธรรมองค์กรตาม 
ความคาดหวังที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจ
ของพนักงานเกอืบทุกคา่ ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.01 

6. ธิดา เปจะโป๊ะ (2548) ได้ทําการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและกระบวนการ
แก้ไขพัฒนาพฤตินิสัยของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ ทัณฑสถานหญิงเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า 
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ลักษณะวัฒนธรรมของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์สถานหญิงเชียงใหม่ มีลักษณะเชิงชาย ลักษณะ
ความเป็นปัจเจกบุคคล  ลักษณะการหลกีเลี่ยงความไมแ่นน่อน และลักษณะการใช้อํานาจ ทั้ง 4 
ลักษณะนี้ อยู่ในระดับปานกลาง สําหรับการศึกษาทัศนคติของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ที่มีผลต่อ
กระบวนการแก้ไขพัฒนาพฤตินิสัยผู้ต้องขัง จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของทัศนคติต่อ
กระบวนการแก้ไขพัฒนาพฤตินิสัยผู้ต้องขังของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ทัณฑสถานหญิงเชียงใหม ่
อยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของทัศนคติ ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านความคิดเห็น  
และด้านพฤติกรรม ทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับสูง จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กร
ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ทัณฑสถานหญิงเชียงใหม่กับทัศนคติต่อกระบวนการแก้ไขพัฒนา 
พฤตินิสัยผู้ต้องขังของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ทัณฑสถานหญิงเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมของ
เจา้หนา้ที่ราชทัณฑท์ัง้ 4 ลักษณะไมม่คีวามสัมพันธก์ับทัศนคตเิกี่ยวกับกระบวนการแก้ไขพัฒนา
พฤตนิสิัยผู้ตอ้งขังของเจา้หนา้ที่ราชทัณฑ ์

7. อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรม
องค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม ่
ผลการวิจัยพบว่า 1. วัฒนธรรมองค์การของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัด
เชียงใหม่ผสมผสานระหว่าง 3 ลักษณะ เรียงตามลําดับค่าเฉลี่ย คือ ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
ลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ
สังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวิต 
การทํางานรายด้านซึ่งอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิต 
การทํางานในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านจังหวะชีวิต ด้านการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ทํางาน 
ดา้นโอกาสพฒันาขดีความสามารถของตนเอง และดา้นสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่ํา ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม   2. วัฒนธรรมองค์การทั้ง 3 ลักษณะ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ภาพรวมของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาของ นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง (2543), บุศรา กายี (2546), 
สุรชัย เปียงตั้ง (2547), ธิดา เปจะโป๊ะ (2548) และ อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550) สรุปได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์กรส่วนใหญ่จะเป็นแบบรวมกัน มีทั้งลักษณะสร้างสรรค์และลักษณะตั้งรับ
เฉื ่อยชา แต่ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว จะมีอยู่ระดับต่ํา จากลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
ดังกล่าว ทําให้ทราบได้ถึงบุคลากรในองค์กรแม้ว่าจะยึดวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอยู่ แต่ก็ยัง
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สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรที่ ได้รับผลจากการเปลี่ยนแปลง 
ระบบบรหิารงาน แมว้า่จะมกีารตอ่ตา้นการเปลี่ยนแปลงอยูบ่า้งแตก่็อยูใ่นระดับไมสู่ง   

8. สุกิติ มณเฑียรทอง (2539) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในระบบราชการไทย 
กรณศีกึษาขา้ราชการกรมการปกครอง จังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นที่จะศึกษา
ถึงผลกระทบโลกาภิวัฒน์ต่อระบบราชการไทย ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการมีความเข้าใจใน
การเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของโลกาภิวัตน์อย่างดี และเล็งเห็นถึงความจําเป็นและ
ความสําคัญของเทคโนโลยีสมัยใหม่ด้วย ในขณะเดียวกันด้านวัฒนธรรมอมาตยธิปไตย          
มีแนวโน้มที่อ่อนตัวลงโดยมีเครื่องช้ี เช่น ทัศนคติที่ปรากฏต่อประชาชนเป็นไปเชิงบวก และ
สร้างสรรค์มากขึ้น ในขณะที่ความร่วมมือระหว่างข้าราชการด้วยกันเองเป็นไปอย่างกว้างขวาง
และมีอิสระมากขึ้น ยอมรับบทบาทและสิทธิสตรีมากขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา พัฒนาจากลักษณะแนวดิ่ง มาเป็นลักษณะแนวราบเพิ่มขึ้นมีความยุติธรรม
ในผลงานและการให้คุณให้โทษโดยยึดหลักคุณธรรมมีความชัดเจนมากกว่าในอดีต ท้ายที่สุด   
มีทัศนคติต่อทิศทางของระบบราชการว่า ระบบราชการแบบรวมศูนย์อํานาจไม่เหมาะสม       
ในปัจจุบันควรมีการมอบอํานาจการตัดสินใจสู่สวนภูมิภาคและสู่ส่วนท้องถิ่นมากขึ้น 
ขณะเดยีวกันระบบอุปถัมภ์ยังมีความสําคัญอยู่ และเป็นปัญหาต่อการบริหารราชการไทย ซึ่งควรมี
การปรับปรุงแกไ้ขตอ่ไป 

 กล่าวโดยสรุป จากผลการศึกษาของ สุกิติ มณเฑียรทอง (2539) สรุปได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์กรของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวัดเชียงใหม่ สามารถเปลี่ยนแปลงได้
ตามสถานการณ ์บุคลากรมคีวามเขา้ใจและยอมรับในความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกดิขึ้น 

 สรุป จากผลการศึกษาของผู้ศึกษาที่กล่าวมาข้างต้น จะพบว่า ส่วนใหญ่แล้วลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์กรของหน่วยงานราชการจะมีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน กล่าวคือ ยึดแนวทาง 
หลักการปฏบิัต ิหรอืวัฒนธรรมทีถ่อืปฏบิัตกิันมานาน และวัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทสําคัญต่อ
พฤติกรรมต่างๆ ของบุคลากรในองค์กร มีผลต่อการปฏิบัติงานและการแสดงออก ซึ่งก็ส่งผลต่อ
การมีประสิทธิภาพขององค์กร ความมั่นคงขององค์กร รวมไปถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
แม้ว่าวัฒนธรรมองค์กรจะมีผลดีต่อองค์กร แต่ในขณะเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรก็อาจส่งผลเสีย
ตอ่องคก์รด้วยเช่นกัน  ในกรณีหากเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นภายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กร
ที่เข้มแข็ง ก็อาจส่งผลให้มีการต่อต้านหรือการยอมรับอย่างรุนแรง ซึ่งส่งผลให้องค์กรเกิด 
ความขัดแย้งกันเอง ดังนั้นผู้ศึกษาจึงทําการศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากร
ของแขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม่ เพื่อจะได้เป็นแนวทางในการบริหารองค์กร       
ในระบบราชการที่เป็นอยูใ่นปัจจุบันและที่กําลังจะมกีารพัฒนาตอ่ไปในอนาคต 
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กรอบแนวคดิ  
เพศ อายุ การศึกษา รายได้ สถานภาพในครอบครัว สถานภาพในหน่วยงาน อาย ุ

การทํางาน และตําแหน่ง เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ก่อให้เกิดวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของ
แขวงการทางพะเยาขึ้น เนื่องจากวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรนั้นเกิดมาจากการประพฤติ
ปฏิบัติของบุคลากรในองค์กร และได้ยึดถือปฏิบัติร่วมกันจนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร
นัน้ๆ  

เมื่อในองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานโดยใช้ระบบราชการใหม ่            
ซึ่งประกอบดว้ย ความรูค้วามเขา้ใจในบทบาทภารกิจใหม่ตามตําแหน่งหน้าที่ การฝึกอบรมและ
พัฒนาทักษะความรูใ้หบุ้คลากร ระบบการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม่ และกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง และสภาพการทํางานในระบบราชการใหม่ทั้งในด้านลักษณะงานที่
รับผิดชอบ การมีส่วนร่วม ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพ 
ความภาคภูมิใจและความผูกพันในองค์กร เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบราชการใหม่ขึ้น  
จึงส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากรของแขวงการทางพะเยา  
ในดา้นความคดิ, ความเชื่อ และค่านิยม พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร รูปแบบปฏิสัมพันธ์
ของบุคลากรในองค์กร ปัญหาของการทํางานในระเบียบตามระบบราชการใหม่ และ 
การยอมรับ/การตอ่ตา้น 

การศกึษาครัง้นี้ ผู้ศกึษาไดก้ําหนดตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ระบบราชการใหม่ที่แขวงการทางพะเยาได้ถือปฏิบัติในปัจจุบัน 
และสภาพการทํางานในระบบราชการใหม่ของแขวงการทางพะเยา และตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ได้แก่ วัฒนธรรมการทํางานในองค์กรที่เกิดขึ้นหลังจากมีการใช้ระบบ
ราชการใหม ่ซึ่งสามารถเขยีนแผนภูมกิรอบแนวคดิการศกึษาได ้ดังนี้ 
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ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม      
 

 
 
 
 
 
                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 8 แสดงแผนภูมกิรอบแนวคดิการศึกษา 

ข้อมูลท่ัวไป 
- เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
- รายไดท้ี่ไดร้ับ(เงนิเดอืน 
  ,สวัสดกิาร, รายไดอ้ื่น) 
- สถานภาพในครอบครัว 
- สถานภาพในหนว่ยงาน 
- ตําแหนง่ 
- อายุการทํางาน 

 ระบบราชการใหม่ 
- ความรูค้วามเขา้ใจใน 
  บทบาท ภารกจิใหมต่าม 
  ตําแหนง่หนา้ที ่
- การฝึกอบรมและพัฒนา 
   ทักษะความรูใ้หบุ้คลากร 
- ระบบการบรหิารจัดการ 
   ภาครัฐแนวใหม ่
- กฎหมายระเบยีบ ขอ้บังคับ 
  ที่เกี่ยวขอ้ง 

วฒันธรรมการทํางานในองค์กรใน  
ระบบราชการใหม่ 
1. ความคดิ, ความเชื่อ และคา่นยิม 
2. พฤตกิรรมการทํางานของ 
   บุคลากร 
3. รูปแบบปฏสิัมพันธข์องบุคลากร 
   ในองคก์ร 
4. ปัญหาของการทํางานในระเบยีบ 
   ตามระบบราชการใหม ่
5. การยอมรับ/การตอ่ตา้น 
 สภาพการทํางานในระบบ 

ราชการใหม ่
- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
- การมสีว่นรว่ม 
- คา่ตอบแทนและสวัสดกิาร 
- โอกาสและความกา้วหนา้ 
   ในอาชีพ 
-  ความภูมใิจและความ 
    ผูกพันในองคก์ร 



บทท่ี 3 

 

วิธดีําเนนิการศกึษา 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   - ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ในปี 2554  

ซึ่งมทีัง้หมดจํานวน 259 คน มขีา้ราชการ 30 คน พนักงานราชการ 7 คน ลูกจ้างประจํา 42 คน 
และลูกจา้งช่ัวคราว 180 คน   

   - กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรของแขวงการทางพะเยา ในปี 2554 
ที่ได้รับผลโดยตรงจากระบบราชการใหม่ ซึ่งมีข้าราชการ 30 คน พนักงานราชการ 7 คน และ
ลูกจา้งประจํา 42 คน รวมเป็น 79 คน  

 

เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ ใ ช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามซึ่งสร้างตามวัตถุประสงค์ และ 
กรอบแนวคดิที่กําหนด โดยมขีัน้ตอนการดําเนนิการ ดังนี้ 

1. การสรา้งแบบสอบถาม มขีัน้ตอนการสรา้ง ดังนี้ 
1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และขอคําแนะนําจากผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อ

เป็นแนวทางการกําหนดกรอบแบบสอบถาม  
1.2 จัดสร้างแบบสอบถามตามกรอบที่ กํ าหนด โดยพิจารณาเนื้อหาตาม

วัตถุประสงคแ์ละลักษณะงานที่ศกึษา 
1.3 นําแบบสอบถามไปเสนอผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบ พร้อมขอคําแนะนํา

เพื่อแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพรอ่ง 
1.4 นําแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ไปทดสอบ 

2. การทดสอบแบบสอบถาม เมื่อสร้างแบบสอบถามเสร็จแล้วก่อนที่จะนําไปใช้    
สอบถามกลุ่มตัวอย่าง ผู้ศึกษาได้ทําการหาค่าความเชื่อถือได้ (reliability) และหาค่าความเที่ยงตรง 
(Validity) ดังนี้ 

2.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 ผู้ศกึษาไดน้ําแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอผู้เช่ียวชาญ ไดแ้ก ่
    - ดร.สุนทร คลา้ยอ่ํา อาจารยม์หาวทิยาลัยพะเยา 
    - ดร.บรรจง ไชยรนิคํา อาจารยม์หาวทิยาลัยพะเยา 
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- นายธีรทัศน์ ชัยจิรารัตน์ ผู้อํานวยการแขวงการทางพะเยา (ปัจจุบันเป็น
ผู้อํานวยการแขวงการทางนา่นที่ 2) 
    เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
ว่าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นนั้นตรงกับเนื้อหาที่ต้องการวัดหรือไม่ รวมทั้ง ตรวจสอบด้านภาษา 
ที่ใช้ การวางรูปแบบ ขอ้ความตา่งๆ แลว้นํามาปรับปรุงแกไ้ขเพื่อใหม้คีวามสมบูรณม์ากยิ่งขึ้น 

2.2 การทดสอบเพื่อหาคา่ความเชื่อมั่น (Reliability) 
 ผู้ศึกษาได้นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) โดยนํา
แบบสอบถามดังกล่าวไปสอบถามเจ้าหน้าที่ของแขวงการทางน่านที่ 1 หลังจากนั้นได้นํา
แบบสอบถามดังกล่าว มาตรวจให้คะแนนและวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ โดยใช้
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (สุเชษฐ์ มีไมตรีจิตต์, 2540, หน้า 47 อ้างใน อาภากร 
รุง่โรจนก์จิการ, 2552, หนา้ 34) โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้ 

Alpha = 

 
  Alpha =    คา่สัมประสทิธิ์ของความเชื่อถอืได้ 
Si
2  =    ความแปรปรวนของคะแนน 

         K  =    จํานวนขอ้ทัง้หมด 
St
2  =    ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

    การแปลความหมายว่า ค่าความเชื่อมั่นที่คํานวณได้ ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0  
ถึง 1 เท่านั้นกล่าวคือ ถ้าเครื่องมือการวัดหรือแบบสอบถามใดมีประสิทธิภาพ ผู้ตอบย่อมจะ
สามารถตอบคําตอบที่คงที่ คะแนนจากผลสอบแต่ละครั้งก็จะคงที่ ทําให้ค่าความเชื่อมั่นที่
คํานวณได้จะใกล้เคียงกับ 1 หรือเท่ากับ 1 ในกรณีที่ไม่มีความคลาดเคลื่อนเลย และในทาง
ตรงกันข้ามแบบทดสอบใดที่ขาดความเที่ยงค่าความเชื่อมั่นจะลดลงไปเรื่อยๆ จนเข้าใกล้ 0  
และถ้าค่าความเชื่อมั่นเป็น 0 แล้ว ย่อมช้ีให้เห็นว่าแบบทดสอบนั้นไม่มีความเที่ยงเลย ดังนั้น 
แบบทดสอบที่ดคีวรมคีา่ความเชื่อมั่นอยา่งนอ้ย 0.75  

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เพื่อให้การศึกษาเรื่อง “การศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากรของ 
แขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม่” บรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษาที่ตั้งไว้ จึงได้กําหนด
วิธีการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิและแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ โดยมี
วธิกีารดังนี้ 












−
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 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บข้อมูลที่ได้จากการใช้แบบสอบถามบุคลากรของ
แขวงการทางพะเยา ซึ่งประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และพนักงานราชการ  
จํานวน 79 คน 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซึ่งจะทําการค้นคว้าจากเอกสารเป็นสําคัญโดย 
ค้นคว้าจากเอกสารทางวิชาการ บทความวิจัย วิทยานิพนธ์ การค้นคว้าแบบอิสระ สิ่งตีพิมพ์
เผยแพร่ทางวารสารและอิเล็กทรอนิคส์ ประวัติความเป็นมา นโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน์ แผนงาน
ขององคก์ร และกฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บังคับตา่งๆ ที่เกี่ยวขอ้ง 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผู้ศึกษานําข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตรวจสอบความถูกต้อง เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล

ทางคอมพวิเตอรโ์ดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งการนําเสนอออกเป็น
ลักษณะต่างๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม, 
การวเิคราะหข์อ้มูลที่เกี่ยวกับระบบราชการใหม,่ การวเิคราะหข์อ้มูลที่เกี่ยวกับสภาพการทํางาน
ในระบบราชการใหม่, การวิเคราะห์เกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรในระบบราชการ
ใหม่ และการวิเคราะห์โดยแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ
อื่นๆ เกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรในระบบราชการใหม่ ซึ่งใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) โดยการนําเสนอข้อมูลในรูปแบบค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตร 
ดังนี้ 

          1. คา่รอ้ยละ (%)  =  
Ν

×100n  

 n      = จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 N    = จํานวนกลุม่ตัวอยา่งทัง้หมด 

 

 2. คา่พสิัย (Range)  คอื      8.0
5

15

5
=

−
=

− MINMAX  

 
         คา่เฉลีย่ 4.21 – 5.00   หมายถงึ       ระดับมากที่สุด 
       คา่เฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถงึ       ระดับมาก 

      คา่เฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถงึ       ระดับปานกลาง 
      คา่เฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถงึ      ระดับนอ้ย 
      คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.80   หมายถงึ       ระดับนอ้ยที่สุด 
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   สถติทิี่ใช้ในการศกึษา  ประกอบดว้ย 
1. รอ้ยละ (Percentage) 
2. คา่เฉลี่ย (Arithmetic Mean) 
3. สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

    ใ น ก า ร ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า
ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ไ ด ้ ท ํ า ก า ร เ ก ็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง  ค ื อ บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร
ทางพะเยา จํ านวน 79 คน ประกอบด ้ วย ข้ าราชการ 30 คน ล ู กจ้ างประจํ า 42 คน และ พ นั ก ง า น
ราชการ 7 คน โดยว ิ ธ ี การแจกแบบสอบถามด ้ วยตั วเอง การศึ กษาครั้ งนี้  มี ว ั ตถ ุ ประสงค ์ เพ ื่ อศึ ก ษ า
ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ต่ อ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  แ ล ะ เ พ ื่ อ
ศึ ก ษ า ป ั ญ ห า  แ ล ะ อุ ป ส ร ร ค  ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ก ั บ
ระบ บ ราชก ารใ หม ่ซ ึ่งจะขอนําเ สนอผลก ารศกึ ษ าออก เ ป ็น 5 สว่น คอื  

ส ว่นท ี่ 1  ขอ้มูลท ั่วไ ป เ ก ี่ยวก ับ ราย ละเ อยี ดของผู้ตอบ แบ บ สอบ ถ าม 
ส ว่นท ี่ 2   ขอ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม ่
ส ว่นท ี่ 3 ขอ้มูลเก ี่ยวก ับสภาพการท ํางานในระบบราชการใหมข่องผู้ตอบแบ บ สอบ ถ าม 
ส ว่นท ี่ 4  ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ข อ ง

ผู้ตอบ แบ บ สอบ ถ าม 
ส ว่นท ี่ 5  ป ั ญ ห า  อุ ป ส ร ร ค  แ ล ะ ข้ อ เ ส น อ แ น ะ อื่ น ๆ  เ ก ี่ ย ว ก ั บ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น

องคก์ รของแขวงก ารท างพะเ ย าใ นระบ บ ราชก ารใ หม ่
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับรายละเอยีดของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ก ารศกึ ษ าครั้ งนี้ไ ด เ้ ก ็บ รวบ รวมขอ้มูลดว้ย แบ บ สอบ ถ าม จาก ก ล ุม่ตัวอย ่ าง จํานว น 79 
คน ไ ด ผ้ลก าร ศกึ ษ าซ ึ่งเ ป ็นข้ อมูลท ั่วไ ป ของก ล ุม่ตัวอย า่ ง   
 

ตาราง 2  แสดงจํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอยา่งจําแนกตามข้อมูลท่ัวไป 

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 

ร้อยละ 
(N=79) 

เ พศ   
     1. ชาย  61  77.2 0  
     2 . หญ งิ 18 2 2 .80 

     รวม  79  100. 00  
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ตาราง 2 (ต่อ)   

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 
(N=79) 

ร้อยละ 

อาย ุ    
     1. 2 5-3 0 ป  ี  5 6.30  
     2 . 31-35  ป  ี 12  15.30  
     3. 36 -4 0 ป  ี  5  6.30  
     4. 41-45  ป  ี  9   11.40  
     5. 46  –  50     8 10.10  
     6. 51   ป ขีึ้นไ ป 40  50.60  

     รวม  79  100. 00  

สถ านภ าพสมรส    
    1. โ สด 8 10.10  
    2 . สมรส  67 83.90  
    3. หย า่รา้ ง  2    2 .50  
    4. หมา้ย  2    2 .50  

    รวม  79  100. 00  

ก ารศกึ ษ า    
    1. ต่ําก ว า่ป รญิ ญ า ตรี  52      65 .80  
    2 . ป รญิ ญ าตรี หรอืเ ท ยี บ เ ท า่ 2 3 2 9.10 
    3. ป รญิ ญ าโ ท หรอืเ ท ยี บ เ ท า่ 4  5.10  

    รวม  79  100. 00  

อาย ุรา ชก าร    
    1. นอ้ย ก ว า่ 5  ป  ี 8 10.10  
    2 . 5 -  10  ป  ี 14 17.70  
    3 . 11 - 15  ป  ี 8 10.10  
    4. 16 ป ขีึ้นไ ป  49  62 .10 

    รวม  79  100. 00  
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ตาราง 2 (ต่อ)   

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง   
จํานวน 
(N=79) 

ร้อยละ 

สถ านภ าพ ใ นหนว่ย ง าน    
    1. ขา้รา ชก าร  30  38.00  
    2 . ล ูก จา้ งป ระจํ า  42  53.2 0 
    3. พนัก งานร าชก าร  7   8.8 0  

     รวม  79  100. 00  

เ งนิเ ด อืนป ัจจุบ ัน    
    1. 5, 0 00  –  10, 00 0  บ า ท  17 2 1.50 
    2 . 10, 0 01 –  2 0, 00 0  บ าท         44  55.70  
    3. 2 0, 0 01 –  3 0, 0 00  บ าท  15 19.00  
    4. ตัง้แต่   30, 001  บ าท  ขึ้นไ ป  3   3.8 0  

     รวม  79  100. 00  

ตําแห นง่ป ัจจุบ ัน    
    1. ผู้อํานวย ก า รเ ฉ พาะด ้ า น( ป ฏบิ ัตงิานช่ างโ ย ธ า) ตน้  1 1.2 7 
    2 . นาย ช่างโ ย ธ า อาว ุโ ส  2  2 .53 
    3.  นาย ช่ างโ ย ธ าชํ าน าญ งาน  8 10.13  
    4.  นาย ช่ างโ ย ธ าป ฏบิ ัติง าน  6  7.59  
    5.  นาย ช่ างเ ครื่องก ล ชํา น าญ งา น  1 1.2 7 
    6. นัก จัดก ารท ั่วไ ป ชําน า ญ ก าร  1 1.2 7 
    7.  นัก ว ชิาก ารสถ ติชํิ าน า ญ ก าร  1 1.2 7 
    8.  เ จา้พนัก ง านสถ ติชํิ าน าญ งา น  1 1.2 7 
    9. เ จ้ าพนัก งา นธ ุรก าร ชํ านาญ งาน  2  2 .53 
    10.  เ จา้พนัก ง านก ารเ งนิ และบ ัญชี ชําน าญ ง าน  3 3.80  
    11. เ จ้ าพนัก งา นพ ัสด ุชํ า นาญ ง าน  4 5.06  
    12 . พนัก งา นบ ํารุงท าง  14 17.72  
    13.  พนัก งานควบ ค ุมเ ครื่ องจัก รก ลขน าดเ บ า  9  11.39 
    14. พนัก งานควบ ค ุมเ ครื่ องจัก รก ลขน าดหนัก  1 1.2 7 
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ตาราง 2 (ต่อ)   

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 
(N=79) 

ร้อยละ 

    15.  พนัก งานขับ รถ ย นต์  13 16.46  
    16. ย าม  4 5.06  
    17. ช่า งไ ม้  1 1.2 7 
    18. พนัก งานธ ุรก า ร  3 3.80  
    19. พนัก งานโ ย ธ า  2  2 .53 
    2 0. พนัก งานไ ฟฟ า้ และส ื่ อสาร  1 1.2 7 
    2 1. พนัก งา นขับ และควบ ค ุมเ ครื่องจัก ร  1 1.2 7 

    รวม  79  100. 00  

 
  จาก ตาราง 2  พบ ว า่ก ล ุม่ตัวอย า่งท ี่ศกึ ษ าเ ป ็น เ พศชาย  มาก ท ี่สุด คดิ เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  77.2 0 

แ ล ะ เ พ ศ ห ญ ิ ง  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  2 2 .80 ส ่ ว น ใ ห ญ ่ มี อ า ย ุ  51 ป ี ขึ้ น ไ ป  ค ิ ด ร้ อ ย ล ะ  50.60 ร อ ง ล ง ม า 
อ า ย ุ  31-35 ป ี  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  15.30 อ า ย ุ  41-45 ป ี  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  11.40 อ า ย ุ  46–  50 ป  ี     
ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 0 . 1 0  แ ล ะ น้ อ ย ท ี ่ ส ุ ด  อ า ย ุ  2 5 - 3 0  ป ี  แ ล ะ อ า ย ุ  3 6 - 4 0  ป ี  ค ิ ด เ ป ็ น ร ้ อ ย ล ะ  6 . 3 0  
เ ท า่ก ัน 

  ส ถ า น ภ า พ ส ม ร ส  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่  ส ม ร ส  ค ิ ด เ ป ็ น ร ้ อ ย ล ะ  8 4 . 8 0  ร อ ง ล ง ม า  โ ส ด        
คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 10.10 และหย า่รา้งและหมา้ย  นอ้ย ท ี่สุด คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 2 .50 เ ท า่ก ัน 

  ก า ร ศึ ก ษ า  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ร ะ ด ั บ ต่ํา ก ว ่ า ป ริ ญ ญ า ต รี  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย  6 5 . 8 0  ร อ ง ล ง ม า  
ป รญิ ญ าตร ีค ดิเ ป ็นรอ้ย ละ 2 9.10 และระด ับ ป รญิ ญ าโ ท  นอ้ย ท ี่สุด คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 5.10   

  อ า ย ุ ร า ช ก า ร  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่  16 ป ี ขึ้ น ไ ป  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  62 .00 ร อ ง ล ง ม า  5 -1 0  ป  ี
คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 17.70 และนอ้ย ก ว า่ 5 ป  ีและ 11-15 ป  ีนอ้ย ท ี่สุด คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 10.10 เ ท า่ก ัน  

  ส ถ า น ภ า พ ใ น ห น่ ว ย ง า น  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ เ ป ็ น ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  53.2 0 
ร อ ง ล ง ม า  ข้ า ร า ช ก า ร  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  83.00 แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร  น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ 
8.80  

  เ งิ น เ ด ื อ น ป ั จ จุ บ ั น  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ เ งิ น เ ด ื อ น  1 0 , 0 0 1 – 2 0 , 0 0 0   บ า ท  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ 
5 5 . 7 0  ร อ ง ล ง ม า เ ง ิ น เ ด ื อ น  5 , 0 0 0 – 1 0 , 0 0 0  บ า ท  ค ิ ด เ ป ็ น ร ้ อ ย ล ะ  2 1 . 5 0  เ ง ิ น เ ด ื อ น  2 0 , 0 0 1 –  
3 0 , 0 0 0  บ า ท  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  19.00 แ ล ะ เ งิ น เ ด ื อ น ตั้ ง แ ต่  3 0 , 0 0 1  บ า ท  ขึ้ น ไ ป  น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ิ ด เ ป ็ น
รอ้ย ละ 3.80 
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   ตํ า แ ห น่ ง ป ั จ จุ บ ั น  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ตํ า แ ห น่ ง พ นั ก ง า น บ ํ า รุ ง ท า ง  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  17.72  
ร อ ง ล ง ม า  พ นั ก ง า น ขั บ ร ถ ย น ต์  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ 16.46 พ นั ก ง า น ค ว บ ค ุ ม เ ค รื่ อ ง จั ก ร ก ล ข น า ด เ บ า 
ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  11.39 น า ย ช่ า ง โ ย ธ า ชํ า น า ญ ง า น  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  10.13 น า ย ช่ า ง โ ย ธ า ป ฏิ บ ั ติ ง า น 
ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  7.59 เ จ้ า พ นั ก ง า น พ ั ส ด ุ ชํ า น า ญ ง า น แ ล ะ ย า ม  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  5.06 เ จ้ า พ นั ก ง า น
ก า ร เ งิ น แ ล ะ บ ั ญ ชี ชํ า น า ญ ง า น แ ล ะ พ นั ก ง า น ธ ุ ร ก า ร  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  3.08 น า ย ช่ า ง โ ย ธ า อ า ว ุ โ ส ,  
เ จ้ า พ นั ก ง า น ธ ุ ร ก า ร ชํ า น า ญ ง า น  แ ล ะ พ นั ก ง า น โ ย ธ า  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  2 .53 แ ล ะ น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่

ผู้ อํ า น ว ย ก า ร เ ฉ พ า ะ ด ้ า น ( ป ฏิ บ ั ติ ง า น ช่ า ง โ ย ธ า )  ต้ น, น า ย ช่ า ง เ ค รื่ อ ง ก ล ชํ า น า ญ ง า น ,  นั ก จั ด ก า ร

ท ั่วไ ป ชํานาญ ก าร,  นัก ว ชิาก ารสถ ติชํิานาญ ก าร, เ จา้พ นั ก ง า น ส ถ ิ ติ ชํ า น า ญ ง า น, พ นั ก ง า น ค ว บ ค ุ ม

เ ค รื่ อ ง จั ก ร ก ล ข น า ด ห นั ก, ช่ า ง ไ ม้ ,  พ นั ก ง า น ไ ฟ ฟ ้ า แ ล ะ ส ื่ อ ส า ร แ ล ะ พ นั ก ง า น ขั บ แ ล ะ ค ว บ ค ุ ม
เ ครื่องจัก ร ค ดิเ ป ็นรอ้ย ละ 1.2 7 ตามล ําด ับ  
 

ส่วนที่ 2 แสดงผลข้อมูลค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระบบราชการใหม่ 
            ซึ่งประกอบด้วย 
 2 .1 ความรูค้ว ามเ ข้ าใ จใ นบ ท บ าท  ภารก จิใ ห มต่า มตํา แ หนง่หน้ าท ี่ 

 2 .2  ก ารฝึก อบ รมแล ะพ ัฒน าท ัก ษ ะความรูใ้ หบ้ ุคล าก ร  
 2 .3 ก ฎหมาย  ระเ บ ยี บ  แล ะ ขอ้บ ังค ับ ท ี่เก ี่ยวขอ้ง 
 2 .4 ระบ บ ก ารบ รหิ าร จัดก า รภาครัฐ แนว ใ หม่  

         2.1 ผลการว ิ เคราะห์ ความค ิ ดเห็ นเก ี่ ยวก ั บความรู้  ความเข้ าใจในบทบาท ภารก ิ จใ ห ม่
ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  โ ด ย จ ะ ท ํ า ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ด ้ ว ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย
และค า่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 
 
ตาราง 3  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความรู้ความเข้าใจในบทบาท 

ภารกจิใหม่ตามตําแหน่งหน้าที่ 
ความรู้ความเข้าใจใน

บทบาท ภารกจิใหม่ตาม
ตําแหน่งหนา้ที ่

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

1. ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท่ า น มี ก า ร
อ บ ร ม เ พื่ อ เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม
เ ข้ า ใ จ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท่ี
ไ ดอ้ยา่ งชัดเจ น 

5 
(6.3 3 ) 

23  
(29.13 )  

3 6 
(49.3 7)  

10 
(12.6 6)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .24 0.8 5 1 ปา น
ก ลา ง 
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ตาราง 3 (ต่อ)     

ความรู้ความเข้าใจใน
บทบาท ภารกจิใหม่ตาม

ตําแหน่งหนา้ที ่ 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

2. ก า รปรับ บ ท บ า ท ภ า ร ก ิ จ แ ล ะ
โ ค ร ง ส ร้ า ง ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง
พะ เยา ใ หม่ ทํ า ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท่ี เ ก ิ ด
ประ สทิธิภา พ 

4 
(5 .07)  

3 3   
(41.7 7)  

3 6  
(45 .5 6) 

4 
(5 .07)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .42 0.778  มา ก 

3 . ท่า นสา มา รถ ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม
บ ท บ า ท  แ ล ะ ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ท่ี
ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ต า ม ตํ า แ ห น่ ง
หนา้ ท่ีไ ดเ้ป็นอยา่ งด ี

11 
(13 .92)  

43   
(5 4.44)  

23   
(29.1 1)  

2 
(2.5 3 ) 

0 
(0.00)  

3 .8 0 0.705  มา ก 

4. ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม ภ า ร ก ิ จ
ใ ห ม่ ข อ ง ท่ า น มี ก า ร วั ด ผ ล แ ล ะ
ตดิตา มประ เมนิ 

ผ ลงา นท่ีชัดเจ นขึ้น 

7 
(8 .8 6) 

3 6  
(45 .5 7) 

27  
(3 4.18 ) 

9  
(11.3 9)  

0 
(0.00)  

3 .5 2 
  

0.8 14 มา ก 

5 .ท่า นสา มา ร ถ อ ธิ บ า ย เ ก ี่ ย ว ก ั บ
บ ท บ า ท  ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม
ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท่ี ข อ ง ท่ า น ใ ห้
เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น เ ข้ า ใ จ ไ ด้ เ ป็ น
อยา่ งด ี

6 
(7.5 9)  

3 4  
(43 .04)  

3 5   
(44.3 0)  

4 
(5 .07)  

0 
(0.00)  

3 .53 
  

0.713  มา ก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.50 0.772 มาก 

 
 จากตาราง 3 ผลการว เิคราะห์ ข้ อมู ลเก ี่ ยวก ั บระบบราชการใหม่  ในด ้ านความรู้ ความเ ข้ า ใ จ
ใ น บ ท บ า ท  ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  

( X = 3.50,  S .D.= 0.772 )  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ส า ม า ร ถ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม บ ท บ า ท  แ ล ะ ภ า ร ก ิ จ
ใ ห ม่ ท ี่ ไ ด ้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.80 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ส า ม า ร ถ อ ธ ิ บ า ย เ ก ี่ ย ว ก ั บ บ ท บ า ท  ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ ข อ ง ท ่ า น ใ ห้
เ พ ื่ อ น ร่ ว ม ง า น เ ข้ า ใ จ ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.53 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม
ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ข อ ง ท ่ า น มี ก า ร ว ั ด ผ ล แ ล ะ ติ ด ต า ม ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น ท ี่ ชั ด เ จ น ขึ้ น  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 5 2    
อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ก า ร ป รั บ บ ท บ า ท ภ า ร ก ิ จ แ ล ะ โ ค ร ง ส ร้ า ง ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ใ ห ม่ ท ํ า ใ ห ้
ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ เ ก ิ ด ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 4 2  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ  
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มี ก า ร อ บ ร ม เ พ ื่ อ เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม เ ข้ า ใ จ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ ไ ด ้ อ ย ่ า ง ชั ด เ จ น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย น้ อ ย
ท ี่สุด ค า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.2 4 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

       2 .2  ผลก ารว เิ คราะห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ค ว า ม รู้
ใ หบ้ ุคลาก ร โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ว้ย คา่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 4  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ

ความรู้ให้ บุคลากร 

การฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะความรู้ให้บุคลากร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

1. มกี า รพัฒนา ทักษะ ใ หแ้ก ่
เจ า้ หนา้ ท่ีท่ีมกี า รเปลี่ยนแปลง
ภา รก จิ และ บทบา ทหนา้ ท่ีใ หม ่

2 
(2.5 3 ) 

15   
(18 .95 ) 

47  
(5 9.5 0) 

12  
(15 .12)  

3   
(3 .8 0) 

3 .01 0.776  ปา น
ก ลา ง 

2. หลังจ า ก ท่า นผ า่ นก า ร
ฝ กึ อบรมแลว้ ท่า นสา มา รถ
ปฏบัิตงิา นตา มแผ นและ ก ลยุทธ์
ท่ีหนว่ยงา นก ําหนดไ วไ้ ด ้

7 
(8 .8 6) 

3 8  
(48 .10)  

27  
(3 4.18 ) 

7 
(8 .8 6) 

0 
(0.00)  

3 .5 7 0.779  มา ก 

3 . ผ ูบ้ริหา รสนับสนุนใ ห้
บุคลา ก รเขา้ รับก า รฝ กึ ฝ น 
อบรมเพิ่มพูนควา มรู้ใ หม่ๆ อยู่
เสมอ 

4 
(5 .06) 

15   
(18 .99)  

41  
(5 1.90)  

13   
(16.46 )  

6 
(7.5 9)  

2.97  0.93 3 ปา น
ก ลา ง 

4. ผ ูบ้ริหา รมกี า รพัฒนา ทักษะ
ของผ ูใ้ ช้งา นเครอื 

ขา่ ยเทค โ นโ ลยสีา รสนเทศอยู่
เสมอ 

4 
(5 .06) 

17  
(21.5 2)  

3 7  
(46.8 4)  

18   
(22.78 )  

3 
(3 .8 0) 

3 .01  0.8 99 ปา น
ก ลา ง 

5 . ท่า นสา มา รถ นาํ วทิยา ก า ร/
เครื่องมอื อุปก รณท่ี์ทันสมัยมา
พัฒนา ตนเองอยา่ งตอ่เนื่องและ
ปรับปรุงก า รปฏิ บัตวิชิา ชีพใ หม้ี
ควา มเป็นเลศิ  

5 
(6.3 3 ) 

28   
(3 5 .44) 

29  
(3 6.71)  

13   
(16.46 )  

4  
(5 .06) 

3 .22  0.970  ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.16 0.871 
ปาน
กลาง 
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จ า ก ต า ร า ง  4 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ใ น ด ้ า น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ค ว า ม รู้ ใ ห้ แ ก ่ บ ุ ค ล า ก ร  ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 

( X = 3.16,  S .D.= 0.871)  โ ดย ค า่เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ห ล ั ง จ า ก ท ่ า น ผ่ า น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ้ ว ส า ม า ร ถ
ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม แ ผ น แ ล ะ ก ล ย ุ ท ธ ์ ท ี่ ห น่ ว ย ง า น ก ํ า ห น ด ไ ว ้ ไ ด ้  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.57 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น ส า ม า ร ถ นํ า ว ิ ท ย า ก า ร / เ ค รื่ อ ง มื อ  อุ ป ก ร ณ์ ท ี่ ท ั น ส มั ย ม า พ ั ฒ น า ต น เ อ ง 
อย า่งตอ่เ นื่องและป รับ ป รุ ง ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ว ิ ช า ชี พ ใ ห้ มี ค ว า ม เ ป ็ น เ ล ิ ศ  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.2 2  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
ป านก ลาง มี ก า ร พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ใ ห้ แ ก ่ เ จ้ า ห น้ า ท ี่ ท ี่ มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ภ า ร ก ิ จ แ ล ะ บ ท บ า ท ห น้ า ท ี่ ใ ห ม ่
แ ล ะ ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ข อ ง ผู้ ใ ช้ ง า น เ ค รื อ ข่ า ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ส า ร ส น เ ท ศ อ ย ู่ เ ส ม อ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  
( X )  3.01 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  เ ท ่ า ก ั น  แ ล ะ ผู้ บ ริ ห า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร เ ข้ า รั บ ก า ร ฝึ ก ฝ น 
อบรมเพ ิ่มพ ูนความรูใ้หม่ๆ  อย ูเ่สมอ มคีา่เฉล ี่ยนอ้ยท ี่สุด คา่เฉล ี่ย ( X ) 2.97 อย ูใ่นระด ับปานก ลาง 

        2 .3 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก ฎ ห ม า ย  ร ะ เ บ ี ย บ  แ ล ะ ข้ อ บ ั ง ค ั บ       
ท ีเ่ ก ี่ยวขอ้ง โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ว้ย คา่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกฎหมาย ระเบยีบ และข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง 

กฎหมาย ระเบยีบ 
และข้อบงัคับที่เกี่ยวข้อง 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

1. พระ รา ชบัญญ ัตริะ เบียบขา้
รา ชก า ลพลเรอืน พ.ศ. 25 5 1 
ชัดเจ น เขา้ ใ จ งา่ ย ไ มซ่ ับซ อ้น 

3 
(3 .8 0) 

3 7  
(46.8 4)  

3 5   
(44.3 0)  

4 
(5 .06) 

0 
(0.00)  

3 .49 0.65 8 มา ก 

2. พระ รา ชก ฤ ษฎกี า วา่ ดว้ย
หลักเก ณฑแ์ละ วธีิก า รบริหา ร
ก จิ ก า รบ้า นเมอืงท่ีด ี พ.ศ. 
25 46 มคีวา มเหมา ะ สมใ น
ก า รบริหา รรา ชก า รใ นภา วะ
ปัจจ ุบัน 

7 
(8 .8 6) 

3 1  
(3 9.24)  

3 6  
(45 .5 7) 

5   
(6.3 3 ) 

0 
(0.00)  

3 .5 1 0.749  มา ก 

3 . ท่า นคดิวา่ก า รแก ไ้ข
เพิ่มเตมิ พระ รา ชบัญญ ัติ
ระ เบียบบ ริหา รรา ชก า ร
แผ น่ดนิ พ.ศ. 25 3 4 ทํา ใ ห้
ก า รปฏบัิตริา ชก า รมี
ประ สทิธิภา พมา ก ขึ้น 

11 
(13 .92)  

3 1  
(3 9.22)  

3 2  
(40.5 1)  

5   
(6.3 3 ) 

0 
(0.00)  

3 .61 0.8 07 มา ก 
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ตาราง 5 (ต่อ)     

กฎหมาย ระเบยีบ และ
ข้อบังคับทีเ่กี่ยวข้อง 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

4. ท่า นทรา บเก ี่ยวกบั
ก ฎระ เบียบใ นก า รประ เมนิ
เพื่อปรับ เลื่อนตําแหนง่สูงขึ้น
เป็นอยา่ งดี  

3 
(3 .8 0) 

27  
(3 4.18 ) 

3 6  
(45 .5 6) 

12 
(15 .19)  

1  
(1.27 )  

3 .24  0.8 04 ปา น
ก ลา ง 

5 . ก า รปรับเปลี่ยนระ บบ
งบประ มา ณใ หมทํ่า ใ หม้รีะ บบ
ก า รควบค ุมตรวจ  
สอบก า รทํางา นใ หโ้ ปร่ง 
ใ สและ มปีระ สทิธิภา พ 

6 
(7.60)  

26  
(3 2.90)  

3 4  
(43 .00) 

9  
(11.40)  

4  
(5 .10) 

3 .27  0.943  ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.42 0.792 มาก 

  
 จากตาราง 5 ผลการว ิ เคราะห์ ข้ อมู ลเก ี่ ยวก ั บระบบราชการใหม่  ในด ้ านกฎหมายร ะ เ บ ี ย บ  

และขอ้บ ังค ับ ท ี่เก ี่ยวขอ้ง ใ นภาพรวมของควา ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ( X = 3.42 ,  S .D.= 0.792 )  
โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น ค ิ ด ว ่ า ก า ร แ ก ้ ไ ข เ พ ิ่ ม เ ติ ม  พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ ร ะ เ บ ี ย บ บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร
แ ผ่ น ด ิ น  พ . ศ . 2 534 ท ํ า ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ร า ช ก า ร มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ม า ก ขึ้ น  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.61 อ ย ู่ ใ น
ระด ับ มาก  รองลงมา พระราชก ฤ ษ ฎกี าวา่ดว้ย หล ัก เ ก ณฑแ์ละวธิ กี า ร บ ริ ห า ร ก ิ จ ก า ร บ ้ า น เ มื อ ง ท ี่ ด  ี
พ . ศ .  2 5 4 6  มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร ใ น ภ า ว ะ ป ั จ จุ บ ั น  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 5 1  อ ย ู่ ใ น
ระด ับ มาก  พระราชบ ัญญ ตัริะเ บ ยี บ ขา้ราช ก า ล พ ล เ รื อ น  พ . ศ . 2 5 5 1  ชั ด เ จ น  เ ข้ า ใ จ ง่ า ย  ไ ม่ ซ ั บ ซ ้ อ น 
มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 4 9  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ ห ม่ ท ํ า ใ ห้ มี ร ะ บ บ ก า ร
ค ว บ ค ุ ม ต ร ว จ ส อ บ ก า ร ท ํ า ง า น ใ ห้ โ ป ร่ ง ใ ส แ ล ะ มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.2 7 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ท ่ า น ท ร า บ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ ใ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ พ ื่ อ ป รั บ เ ล ื่ อ น ตํ า แ ห น่ ง ส ู ง ขึ้ น เ ป ็ น
อย า่งด  ีมคี า่เ ฉ ล ี่ยนอ้ย ท ี่สุด ค า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.2 4 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 
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         2 .4 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ 
แนว ใ หม ่โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ ว้ย คา่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง  6  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระบบการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ่

ระบบการบรหิารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ท่า นคดิวา่ ระ บบบริหา รควา ม
เสี่ยง ซ ึ่งเป็นตัวช้ีวัดหนึ่งของก า ร
ประ เมนิผ ล มสีว่นทํา ใ หง้า น
ประ สบผ ลสําเร็จลุลว่งไ ปดว้ยด ี

6 
(7.60)  

3 3   
(41.7 7)  

3 3   
(41.7 7)  

5 
(6.3 3 ) 

2 
(2.5 3 ) 

3 .46 0.8 29 มา ก 

2. ท่า นเห็นดว้ยก ับมติ
คณะ รัฐ มนตรีท่ีเห็นชอบใ หส้ว่น
รา ชก า รดําเนนิก จิ ก รรม 5  ส ซ ึ่ง
เป็นก จิ ก รรมพื้นฐ า นเพื่อพัฒนา สู่
ระ บบมา ตรฐ า นสา ก ลของ
ประ เทศไ ทย  

19 
(24.05 )  

3 2  
(40.5 0) 

25   
(3 1.65 ) 

2  
(2.5 3 ) 

1 
(1.27 )  

3 .8 4 0.8 69 มา ก 

3 . ก า รพัฒนา ค ุณภา พก า ร
บริหา รจ ัดก า รภา ครัฐ หรอื 
P M QA เป็นตัวขับเคลื่อนใ หก้ า ร
บริหา รจ ัดก า รภา ครัฐ เก ดิผ ล
สัมฤ ทธ์ิ  

5 
(6.3 3 ) 

3 1  
(3 9.24)  

3 5   
(44.3 0)  

7  
(8 .8 6) 

1 
(1.27 )  

3 .41 0.793  มา ก 

4. ท่า นเขา้ ใ จ หลักเก ณฑใ์ นก า ร
ลดขัน้ตอนและ ตดิตา มก ําก ับ
ดูแลก า รทํางา นเสมอ 

5 
(6.3 3 ) 

3 2  
(40.5 0) 

3 4  
(43 .04)  

7  
(8 .8 6) 

1  
(1.27 )  

3 .42  0.794  มา ก 

5 . ก า รจ ัดก า รค ุณภา พท่ัวท้ัง
องคก์ ร หรอื TQM  ทํา ใ หก้ า ร
ทํางา นใ นระ บบรา ชก า รมี
ประ สทิธิภา พมา ก ขึ้น 

10 
(12.6 6)  

28   
(3 5 .44) 

3 5   
(44.3 0)  

5   
(6.3 3 ) 

1  
(1.27 )  

3 .5 2  0.8 45 มา ก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.53 0.826 มาก 
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จากตาราง 6 ผลการว ิ เคราะห์ ข้ อมู ลเก ี่ ยวก ั บระบบราชการใหม่  ในด ้ านระบบการบ ริ ห า ร

จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม่   ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ( X = 3.53,  S .D.= 0.82 6)  
โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น เ ห็ น ด ้ ว ย ก ั บ ม ติ ค ณ ะ รั ฐ ม น ต รี ท ี่ เ ห็ น ช อ บ ใ ห้ ส ่ ว น ร า ช ก า ร ด ํ า เ นิ น
ก ิ จ ก ร ร ม  5 ส  ซ ึ่ ง เ ป ็ น ก ิ จ ก ร ร ม พ ื้ น ฐ า น เ พ ื่ อ พ ั ฒ น า ส ู่ ร ะ บ บ ม า ต ร ฐ า น ส า ก ล ข อ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย  
ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.84 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ก า ร จั ด ก า ร ค ุ ณ ภ า พ ท ั่ ว ท ั้ ง อ ง ค ์ ก ร  ห รื อ
TQ M  ท ําใ หก้ ารท ํางานใ นระบ บ ราชก ารมปี ระสทิ ธ ภิาพม า ก ขึ้ น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.52  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
มาก  ท า่ น ค ิ ด ว ่ า ร ะ บ บ บ ริ ห า ร ค ว า ม เ ส ี่ ย ง  ซ ึ่ ง เ ป ็ น ตั ว ช้ี ว ั ด ห นึ่ ง ข อ ง ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล  มี ส ่ ว น ท ํ า ใ ห้ ง า น
ป ร ะ ส บ ผ ล ส ํ า เ ร็ จ ล ุ ล ่ ว ง ไ ป ด ้ ว ย ด ี  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 4 6  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น เ ข้ า ใ จ ห ล ั ก เ ก ณ ฑ ์  
ใ นก ารลดขัน้ตอนและตดิตาม ก ํ า ก ั บ ด ู แ ล ก า ร ท ํ า ง า น เ ส ม อ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.42  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
แ ล ะ ก า ร พ ั ฒ น า ค ุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ ห รื อ  P M Q A  เ ป ็ น ตั ว ขั บ เ ค ล ื่ อ น ใ ห้ ก า ร บ ริ ห า ร
จัดก ารภาครัฐเ ก ดิผลส ัมฤ ท ธ ิ ์มคี า่เ ฉ ล ี่ยนอ้ย ท ี่สุด คา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.41 อย ูใ่ นระด ับ มาก  

 

ตาราง  7  แสดงสรุปค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเกี่ยวกับระบบราชการใหม่
ท้ัง 4 ด้าน 

ลํา 
ดับ ข้อมูลเกี่ยวกับระบบราชการใหม่ 

X  S.D. ระดับ 

1 ดา้ นระ บบก า รบริหา รจ ัดก า รภา ครัฐ แนวใ หม ่ 3 .53 0.8 26 มา ก 
2 ดา้ นควา มรู้ควา มเขา้ใ จ ใ นบทบาท ภา รก จิ ใ หมต่ามตาํ แหนง่หนา้ท่ี 3 .5 0 0.772  มา ก 

3 ดา้ นก ฎหมา ย ระ เบียบ และ ขอ้บังค ับท่ีเก ี่ยวขอ้ง 3 .42 0.792  มา ก 
4 ดา้ นก า รฝ กึ อบรมและ พัฒนา ทักษะ ควา มรู้ใ หบุ้คลา ก ร   3 .16 0.8 71 ปา นก ลา ง 

 รวม 3.40 0.815 มาก 

  
  จ า ก ต า ร า ง  7 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ โ ด ย ร ว ม  พ บ ว ่ า         

มคีา่เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.40 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  เ มื่ อ จํ า แ น ก เ ป ็ น ร า ย ด ้ า น  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ด ้ า น ร ะ บ บ
ก ารบ รหิารจัดก ารภาครัฐแนว ใ หม ่มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.53 อย ูใ่ นระด ับ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า  ด ้ า น ค ว า ม รู้
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น บ ท บ า ท  ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.50 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก   
ด ้ า น ก ฎ ห ม า ย  ร ะ เ บ ี ย บ  แ ล ะ ข้ อ บ ั ง ค ั บ ท ี่ เ ก ี่ ย ว ข้ อ ง  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.42  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ
ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ต่ํ า ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ด ้ า น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ค ว า ม รู้ ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  
3.16 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 
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ส่วนที่ 3 แสดงผลข้อมูลค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพการทํางานใน
ระบบราชการใหม่ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย 

 3.1 ด า้นล ัก ษ ณะง านท ี่รับ ผิ ดชอบ  
 3.2  ด า้นก า รมสี ว่นรว่ ม  
 3.3 ด า้นค ่ าตอบ แท น และส ว ัสดกิ าร  
 3.4 ด า้ นโ อก าสแล ะควา มก า้วหน้ าท างอ าชีพ ใ น องคก์ ร  
 3.5 ด า้นความ ภาค ภูมใิ จแล ะความ ผูก พ ันตอ่อ งคก์ ร  
        3.1 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น ล ั ก ษ ณ ะ ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ  โ ด ย จ ะ ท ํ า ก า ร

วเิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและค า่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน  ด ังตอ่ไ ป นี้ 
 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านลักษณะงานที่รับผดิชอบ 

ด้านลักษณะงานที่
รับผดิชอบ 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. งา นท่ีไ ดรั้บมอบหมา ยตรง
ก ับควา มสา มา รถ ของท่า น 

24  
(3 0.3 8 ) 

3 7  
(46.8 4)  

15   
(18 .98 ) 

3 
(3 .8 0) 

0 
(0.00)  

4.04  0.8 08 มา ก 

2. ปริมา ณงา นใ นควา ม
รับผ ดิชอบของท่า นมคีวา ม
เหมา ะ สม 

18  
(22.78 )  

42  
(5 3 .16) 

16  
(20.26 )  

3   
(3 .8 0 

0 
(0.00)  

3 .95 0.766  มา ก 

3 . ท่า นมอีสิระ ใ นกา รตัดสนิใ จ
เพื่อควา มสําเร็จ ใ นงา นท่ีท่า น
รับผ ดิชอบ  

10 
(12.6 6)  

3 7  
(46.8 4)  

29  
(3 6.70)  

3   
(3 .8 0 

0 
(0.00)  

3 .68 0.743  มา ก 

4. ท่า นมอีสิระ ใ นก า รวาง
แผ นก า รทํางา นและ สา มา รถ
แก ไ้ ขปัญหาใ นก า รทํางา นไ ด้
ดว้ยตัวเอง  

12  
(15 .19)  

3 8  
(48 .10)  

22  
(27.8 5 ) 

7  
(8 .8 6) 

0 
(0.00)  

3 .70  0.8 3 7 มา ก 

5 . งา นท่ีท่า นรับผ ดิชอบไ ดรั้บ
ก า รสนับสนุนใ นก า รพัฒนา
ควา มรู้ควา มสา มา รถ และ
ทักษะ ใ นก า รทํางา นอยา่ ง
ตอ่เนื่อง  

10 
(12.6 6)  

3 2  
(40.5 0) 

3 1  
(3 9.24)  

5   
(6.3 3 ) 

1  
(1.27 )  

3 .5 7  0.8 43 มา ก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ด้านลักษณะงานที่
รับผดิชอบ 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

6. งา นท่ีท่า นรับผ ดิชอบเป็น
งา นท่ีสง่เสริมสนับสนุนใ ห้
ภา รก จิ ของหนว่ยงา นของท่า น
ประ สบควา มสําเร็จ 

15  
(18 .99)  

45   
(5 6.96)  

19  
(24.05 )  

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

3 .95  0.65 8 มา ก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.82 0.776 มาก 

    
 จ า ก ต า ร า ง  8 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่ 

ใ นดา้นล ัก ษ ณะงานท ี่รับ ผิดชอบ  ใ นภาพรวมของ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ( X = 3.82 ,  S .D.= 
0.776)  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ง า น ท ี่ ไ ด ้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ต ร ง ก ั บ ค ว า ม ส า ม า ร ถ  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  
4.04 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ง า น ท ี่ ท ่ า น รั บ ผิ ด ช อ บ เ ป ็ น ง า น ท ี่ ส ่ ง เ ส ริ ม ส นั บ ส นุ น ใ ห้
ภ า ร ก ิ จ ข อ ง ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท ่ า น ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ  แ ล ะ ป ริ ม า ณ ง า น ใ น ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ข อ ง ท ่ า น
มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 9 5  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  เ ท ่ า ก ั น  ท ่ า น มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น 
ก า ร ท ํ า ง า น แ ล ะ ส า ม า ร ถ แ ก ้ ไ ข ป ั ญ ห า ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ไ ด ้ ด ้ ว ย ตั ว เ อ ง  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.70 อ ย ู่ ใ น
ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร ตั ด ส ิ น ใ จ เ พ ื่ อ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ ใ น ง า น ท ี่ ท ่ า น รั บ ผิ ด ช อ บ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  
3.68 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ ง า น ท ี่ ท ่ า น รั บ ผิ ด ช อ บ ไ ด ้ รั บ ก า ร ส นั บ ส นุ น ใ น ก า ร พ ั ฒ น า ค ว า ม รู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ ท ั ก ษ ะ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น อ ย ่ า ง ต่ อ เ นื่ อ ง  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.57  
อย ูใ่ นระด ับ มาก  

        3.2  ผลก ารว เิ คราะหค์วามคดิเ ห็นดา้นก ารมี ส ่ ว น ร่ ว ม  โ ด ย จ ะ ท ํ า ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ด ้ ว ย
คา่เ ฉ ล ี่ยและค า่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน  ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการมสี่วนร่วม  

ด้านการมสี่วนรว่ม 
ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ก า รเปิดโ อก า สใ หบุ้คลา ก รมี
สว่นร่วมใ นก า รบริหา รจ ัดก า ร
องคก์รและร่ วมแสดงความค ิ ดเห็ น 

2 
(2.5 3 ) 

3 6  
(45 .5 7) 

29  
(3 6.71)  

10  
(12.6 6)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .33 0.8 28 ปา น
ก ลา ง 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ด้านการมสี่วนรว่ม 
ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

2. บุคลา ก รใ นหนว่ยงา นของท่าน
ปฏบัิตงิา น โ ดยยดึแนวทา งก า ร
ร่วมคดิ ร่วมทํา และ ร่วม
รับผ ดิชอบ  

9  
(11.3 9)  

3 0  
(3 7.98 ) 

3 0  
(3 7.98 ) 

6 
(7.5 9)  

4 
(5 .06) 

3 .43 0.970  มา ก 

3 . หนว่ยงา นของท่า นมกี า ร
ประ ชุมวา งแผ นเพื่อหา แนว
ทา งแก ไ้ ขท่ีเหมา ะ สมเมื่อเก ดิ
ปัญหา ใ นก า รปฏบัิตงิา น 

5 
(6.3 3 ) 

3 7  
(46.8 4)  

29  
(3 6.71)  

6 
(7.5 9)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .47 0.8 3 0 มา ก 

4. เมื่อเก ดิปัญหา  ท่า นไ ดรั้บ
ค ําแนะ นําและควา มช่วยเหลอื
จ า ก เพื่อนร่วมงา น 

10 
(12.6 6)  

3 8  
(48 .10)  

28   
(3 5 .44) 

3   
(3 .8 0) 

0 
(0.00)  

3 .70  0.740  มา ก 

5 . บุคลา ก รทุกคนมโี อก า สทํา
ก จิ ก รรมตา่ งๆ ร่วมก ัน เช่น ก ฬีา  
งา นปีใ หมง่า นเก ษียณฯ 

11  
(13 .92)  

16  
(20.26 )  

27  
(3 4.18 ) 

18   
(22.78 )  

7  
(8 .8 6) 

3 .08  1.163  ปา น
ก ลา ง 

6. ภา ยใ นหนว่ยงา นของท่า นมี
ก า รแลก เปลี่ยนควา มรู้ 
ประ สบก า รณใ์ นก า รทํางา นซ ึ่ง
ก ันและ ก ัน 

3 
(3 .8 0) 

25   
(3 1.65 ) 

28   
(3 5 .44) 

19  
(24.05 )  

4 
(5 .06) 

3 .05  0.95 9 ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.34 0.915 
ปาน
กลาง 

 
  จ า ก ต า ร า ง  9 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่ 

ใ น ด ้ า น ก า ร มี ส ่ ว น ร่ ว ม  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ( X = 3.34,  
S .D.= 0.915)   โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  เ มื่ อ เ ก ิ ด ป ั ญ ห า ไ ด ้ รั บ ค ํ า แ น ะ นํ า แ ล ะ ค ว า ม ช่ ว ย เ ห ล ื อ จ า ก
เ พ ื่ อ น ร่ ว ม ง า น ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.70 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท ่ า น มี ก า ร
ป ระชุมวางแผนเ พ ื่อหาแนวท างแก ไ้ ขท ี่เหมาะสมเ มื่อเ ก ดิป ัญหาใ นก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  
3 . 4 7  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  บ ุ ค ล า ก ร ใ น ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท ่ า น ป ฏิ บ ั ติ ง า น  โ ด ย ย ึ ด แ น ว ท า ง ก า ร ร่ ว ม ค ิ ด  
ร่ ว ม ท ํ า  แ ล ะ ร่ ว ม รั บ ผิ ด ช อ บ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 4 3  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ก า ร เ ป ิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร   
มี ส ่ วนร่ วมในการบริ หารจั ดการองค ์ กรและร่ วมแสดงความค ิ ดเห็ น มี ค ่ าเฉล ี่ ย ( X ) 3.33 อย ู่ ในร ะ ด ั บ  
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ป า น ก ล า ง  บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ค น มี โ อ ก า ส ท ํ า ก ิ จ ก ร ร ม ต่ า ง ๆ  ร่ ว ม ก ั น  เ ช่ น  ก ี ฬ า  ง า น ป ี ใ ห ม่ ง า น เ ก ษ ี ย ณ ฯ  
มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.08 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ภ า ย ใ น ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร แ ล ก เ ป ล ี่ ย น ค ว า ม รู ้
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.05 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
ป านก ลาง 

        3.3 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น ค ่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ ส ว ั ส ด ิ ก า ร  โ ด ย จ ะ ท ํ า ก า ร
วเิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและค า่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน  ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. คา่ ตอบแทนจ า ก งา น
รา ชก า รของท่า นเพยีงพอก ับ
คา่ ครองชีพ 

4 
(5 .06) 

12  
(15 .19)  

3 3   
(41.7 7)  

24  
(3 0.3 8 ) 

6  
(7.5 9)  

2.8 0 0.966  ปา น
ก ลา ง 

2. ท่า นไ ดรั้บก า รประ เมนิเพื่อ
ก า รขึ้นคา่ ตอบแทนอยา่ งเป็น
ธรรม  

3 
(3 .8 0) 

24  
(3 0.3 8 ) 

3 6  
(45 .5 7) 

14  
(17.7 2)  

2  
(2.5 3 ) 

3 .15 0.8 49 ปา น
ก ลา ง 

3 . คา่ ตอบแทนท่ีท่า นไ ดรั้บ
เหมา ะ สมและ เป็นธรรมก ับ
ปริมา ณงา นท่ีรับผ ดิชอบ  

2 
(2.5 3 ) 

23   
(29.1 2)  

41  
(5 1.90)  

11  
(13 .92)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .15 0.78 6 ปา น
ก ลา ง 

4. ท่า นไ ดรั้บสวัสดกิ า รตา่ งๆ
ท่ีเหมา ะ สมและ สอดคลอ้งก ับ
ควา มตอ้งก า ร 

3 
(3 .8 0) 

17  
(21.5 2)  

46  
(5 8 .23 ) 

11  
(13 .92)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .10  0.778  ปา น
ก ลา ง 

5 . ท่า นมักจ ะ ไ ดรั้บคา่ ตอบ 
แทนอยา่ งอื่นนอก เหนอืจ า ก
เงนิเดอืนประ จ ํา  

0 
(0.00)  

8   
(10.12 )  

13   
(16.46 )  

3 4  
(43 .04)  

24  
(3 0.3 8 ) 

2.06  0.93 8 นอ้ย 

ค่าเฉลี่ยรวม 2.85 0.863 
ปาน
กลาง 

    
 จ า ก ต า ร า ง  10 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่ 

ใ น ด ้ า น ค ่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ ส ว ั ส ด ิ ก า ร  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 

( X = 2 .85,  S .D.= 0.863)  โ ดย ค า่เ ฉ ล ี่ยส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ค ่ า ต อ บ แ ท น ท ี่ ไ ด ้ รั บ เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ เ ป ็ น ธ ร ร ม
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ก ั บ ป ริ ม า ณ ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ แ ล ะ ก า ร ไ ด ้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ พ ื่ อ ก า ร ขึ้ น ค ่ า ต อ บ แ ท น อ ย ่ า ง เ ป ็ น ธ ร ร ม  
มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.15 อย ูใ่ นร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  เ ท ่ า ก ั น  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น ไ ด ้ รั บ ส ว ั ส ด ิ ก า ร ต่ า ง  ๆ     
ท ี่ เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.10 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 
คา่ตอบ แท นจาก งานราชก ารข อ ง ท ่ า น เ พ ี ย ง พ อ ก ั บ ค ่ า ค ร อ ง ชี พ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  2 . 8 0  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ท ่ า น มั ก จ ะ ไ ด ้ รั บ ค ่ า ต อ บ แ ท น อ ย ่ า ง อื่ น น อ ก เ ห นื อ จ า ก เ งิ น เ ด ื อ น ป ร ะ จํ า  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย
นอ้ย ท ี่สุด ค า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  2 .06 อย ูใ่ นระด ับ นอ้ย 

        3.4 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น โ อ ก า ส แ ล ะ ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า ท า ง อ า ชี พ ใ น
องคก์ ร โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ ว้ย คา่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน  ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง  11  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพ  

ในองค์กร 

ด้านโอกาสและความก้าวหนา้
ทางอาชพีในองค์กร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ท่า นไ ดรั้บก า รพัฒนา ทักษะ
และ ควา มสา มา รถ เพื่อเตรียม
ควา มพร้อมใ นก า รก า้ วไ ปสู่
ตําแหนง่ท่ีสูงขึ้นอยูเ่สมอ 

5 
(6.3 3 ) 

23   
(29. 11 ) 

3 1  
(3 9.24)  

16   
(20. 25 ) 

4  
(5 .06) 

3 .11 0.974  ปา น
ก ลา ง 

2. หนว่ยงา นของท่า นสนับสนุน
ใ หม้กี า รศกึ ษา ตอ่เพื่อพัฒนา
ตําแหนง่ตา มสา ยงา น 

3 
(3 .80)  

17   
(21.5 2)  

20  
(25 .3 2) 

3 3  
(41. 77)  

6  
(7. 5 9) 

2.72  1.012  ปา น
ก ลา ง 

3 . ท่า นไ ดรั้บก า รสนับสนุนและ
สง่เสริมใ หเ้ขา้ ร่วมประ ชุม/อบ รม /
สัมมนา และ ศกึ ษา ดูงา น 

3 
(3 .80)  

12   
(15 .19)  

3 2  
(40.5 0) 

25   
(3 1.65 ) 

7  
(8 .8 6) 

2.73  0.95 7 ปา น
ก ลา ง 

4. ท่า นมโี อก า สไ ดใ้ ช้ควา มรู้ 
ควา มสา มา รถใ นก า รพัฒนา
ตนเอง  

4 
(5 .06) 

3 3  
(41. 77)  

3 2  
(40.5 1)  

7  
(8 .8 6) 

3  
(3 .80)  

3 .35  0.8 63 ปา น
ก ลา ง 

5 . หนว่ยงา นมแีหลง่ขอ้มูล
ขา่ วสา ร/แหลง่รวมควา มรู้ท่ี
บุคลา ก รทุกระ ดับสา มา รถ เขา้ ถงึ
ไ ดอ้ยา่ งสะ ดวก 

2 
(2.5 3 ) 

19   
(24. 05 ) 

40  
(5 0.63 ) 

15   
(1 8 .99) 

3  
(3 .80)  

3 .03  0.8 3 2 ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 2.99 0.928 
ปาน
กลาง 
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 จ า ก ต า ร า ง  11 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่ 
ใ น ด ้ า น โ อ ก า ส แ ล ะ ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า ท า ง อ า ชี พ ใ น อ ง ค ์ ก ร  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ

ป า น ก ล า ง  ( X = 2 . 9 9 ,  S . D . = 0 . 9 2 8 )  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี ่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ม ี โ อ ก า ส ไ ด ้ ใ ช ้ ค ว า ม รู้  
ความสามารถในการพ ั ฒนาตนเอง ค ่ าเฉล ี่ ย ( X ) 3.35 อย ู่ ในระด ั บปานกลาง ท ่ านได ้ รั บการพ ั ฒ น า
ท ั ก ษ ะ แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ พ ื่ อ เ ต รี ย ม ค ว า ม พ ร้ อ ม ใ น ก า ร ก ้ า ว ไ ป ส ู่ ตํ า แ ห น่ ง ท ี่ ส ู ง ขึ้ น อ ย ู่ เ ส ม อ         
มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3 . 1 1  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ห น่ ว ย ง า น มี แ ห ล ่ ง ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร / แ ห ล ่ ง ร ว ม ค ว า ม รู้ ท ี่
บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ร ะ ด ั บ ส า ม า ร ถ เ ข้ า ถ ึ ง ไ ด ้ อ ย ่ า ง ส ะ ด ว ก  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 0 3  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 
ท า่นไ ด ร้ับ ก ารสนับ สนุนและส ง่เ ส ริ ม ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม ป ร ะ ชุ ม / อ บ ร ม / ส ั ม ม น า แ ล ะ ศึ ก ษ า ด ู ง า น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  
( X )  2 . 7 3  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ห น่ ว ย ง า น ส นั บ ส นุ น ใ ห้ มี ก า ร ศึ ก ษ า ต่ อ เ พ ื่ อ พ ั ฒ น า ตํ า แ ห น่ ง
ตามสาย งาน มคี า่เ ฉ ล ี่ยนอ้ย ท ี่สุด คา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  2 .72  อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

        3.5 ผลก ารว เิ คราะหค์วามคดิเ ห็นดา้นความภาคภู มิ ใ จ แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พ ั น ต่ อ อ ง ค ์ ก ร
โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 12  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความภาคภูมิใจและความผูกพัน    

ต่อองค์กร 

ด้านความภาคภูมิใจและความ
ผูกพันตอ่องค์กร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ท่า นภา คภูมใิ จ ท่ีไ ดทํ้างา นท่ี
แขวงก า รทา งพะ เยา 

26  
(3 2.91)  

48   
(60.76 )  

5 
(6.3 3 ) 

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

4.27  0.5 71 มา ก 
ท่ีสุด 

2. หา ก มโี อก าส ท่า นจ ะแนะ นํา
ใ หผ้ ูอ้ื่นเขา้ มา ทํางา นท่ีแขวงก า ร
ทา งพะ เยา  

11  
(13 .92)  

3 8  
(48 .10)  

25   
(3 1.65 ) 

3 
(3 .8 0) 

2  
(2.5 3 ) 

3 .67 0.8 58 มา ก 

3 . หนว่ยงา นของท่า นสร้า ง
แรงจ ูงใ จใ หรู้้สกึ อยา ก ทํางา นใ หด้ี
ท่ีสุดทุกวัน 

10 
(12.6 6)  

23  
(29.1 1)  

3 6 
(45 .5 7) 

9 
(11.3 9)  

1 
(1.27 )  

3 .41 0.8 99 มา ก 

4. ท่า นตอ้งก า รทํางา นและ สร้าง
ประ โ ยชนใ์ หก้ ับหนว่ยงา น
มา ก ก วา่ ท่ีหนว่ยงา นของท่า นจะ
คา ดหวัง 

16  
(20.25 )  

48  
(60.76 )  

15  
(18 .99)  

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

4.01  0.63 0 มา ก 
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ตาราง 12  (ต่อ) 

ด้านความภาคภูมิใจและความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

5 . หนว่ยงา นของท่า นมกีา รยก
ยอ่งชมเชยใ หร้า งวัลและ สิ่งจ ูงใ จ
เพื่อสนับสนุนใ หบุ้คลา ก รมขีวัญ
และ ก ําลังใ จ  มกี า รทํางา นอยา่ งมี
ประ สทิธิภา พ  

4 
(5 .06) 

13  
(16.46 )  

3 1 
(3 9.24)  

19  
(24.05 )  

12  
(15 .19)  

2.72  1.073  ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.62 0.806 มาก 

 
 จ า ก ต า ร า ง  12  ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่ 

ใ นดา้นความภาค ภู มิ ใ จ แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พ ั น ต่ อ อ ง ค ์ ก ร  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  

( X = 3.62 ,  S .D.= 0.806)  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ค ว า ม ภ า ค ภู มิ ใ จ ท ี่ ไ ด ้ ท ํ า ง า น ท ี่ แ ข ว ง ก า ร ท า ง
พะเ ย า ค า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  4.2 7 อย ูใ่ นระด ั บ ม า ก ท ี่ ส ุ ด  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น ต้ อ ง ก า ร ท ํ า ง า น แ ล ะ ส ร้ า ง
ป ร ะ โ ย ช น์ ใ ห้ ก ั บ ห น่ ว ย ง า น ม า ก ก ว ่ า ท ี่ ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท ่ า น จ ะ ค า ด ห ว ั ง  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  4 . 0 1  อ ย ู่ ใ น
ร ะ ด ั บ ม า ก  ห า ก มี โ อ ก า ส  ท ่ า น จ ะ แ น ะ นํ า ใ ห้ ผู้ อื่ น เ ข้ า ม า ท ํ า ง า น ท ี่ แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  
( X )  3.67 อย ูใ่ นระด ับ มาก  หนว่ย งานของท า่นสรา้งแรงจูงใ จใ หรู้ส้กึ อย าก ท ํ า ง า น ใ ห้ ด ี ท ี่ ส ุ ด ท ุ ก ว ั น 
มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.41 อย ูใ่ นระด ับ มาก  และก ารย ก ย อ่งช ม เ ช ย ใ ห้ ร า ง ว ั ล แ ล ะ ส ิ่ ง จู ง ใ จ เ พ ื่ อ ส นั บ ส นุ น
ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร มี ข ว ั ญ แ ล ะ ก ํ า ล ั ง ใ จ  มี ก า ร ท ํ า ง า น อ ย ่ า ง มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  
( X )  2 .72  อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

 

ตาราง 13   แสดงสรุปค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางาน      
ในระบบราชการใหม่ท้ัง 5 ด้าน 

ลํา 
ดับ 

ข้อมูลเกีย่วกับสภาพการทาํงานใน 
ระบบราชการใหม่ X  S.D. ระดับ 

1 ดา้ นลักษณะ งา นท่ีรับผ ดิชอบ 3 .8 2 0.776  มา ก 
2 ดา้ นควา มภา คภูมใิ จ และควา มผกู พันตอ่องค ก์ ร 3 .62 0.8 06 มา ก 

3 ดา้ นก า รมสีว่นร่วม 3 .3 4 0.915  ปา นก ลา ง 
4 ดา้ นโ อก า สและ ควา มก า้ วหนา้ ทา งอา ชีพใ นองค ก์ ร 2.99  0.928  ปา นก ลา ง 

5 ดา้ นคา่ ตอบแทนและ สวัสดกิ า ร 2.8 5 0.8 63 ปา นก ลา ง 

 รวม 3.32 0.858 ปานกลาง 
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 จ า ก ต า ร า ง  13 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่
โ ด ย ร ว ม  พ บ ว ่ า  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.32  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  เ มื่ อ จํ า แ น ก เ ป ็ น ร า ย ด ้ า น  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย
ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ด ้ า น ล ั ก ษ ณ ะ ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.82  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า 
ดา้นความภาคภูมใิ จและความผูก พ ันต่ อ อ ง ค ์ ก ร  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.62  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ด ้ า น ก า ร
มสีว่นรว่ม มคี า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.34 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง ด ้ า น โ อ ก า ส แ ล ะ ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า ท า ง อ า ชี พ
ใ น อ ง ค ์ ก ร  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  2 .99 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ต่ํ า ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ค ่ า ต อ บ แ ท น
และสว ัสด กิ าร มคี า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  2 .85 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 
 

ส่วนที ่4 แสดงผลข้อมูลค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานใน
  องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามในระบบราชการใหม ่ซึ่งประกอบด้วย 

 4.1 ด า้นความค ดิ,  คว ามเ ชื่ อ และค ่ านยิ ม  
 4.2  ด า้นพฤ ตกิ รร มก ารท ํ าง านของบ ุคล าก ร  
 4.3 ด า้ นรูป แบ บ ป ฏสิ ัมพ ันธ ์ ของบ ุคลาก รใ นองคก์ ร  
 4.4  ด า้นป ัญหา ของก า รท ําง านใ นระเ บ ยี บ ตา มระบ บ ร าช ก ารใ หม่  

 4.5 ด า้นก ารย อมรับ /ก ารตอ่ตา้น 
       4.1 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น ค ว า ม ค ิ ด ,  ค ว า ม เ ชื่ อ  แ ล ะ ค ่ า นิ ย ม  โ ด ย จ ะ ท ํ า

ก ารว เิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและค า่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน  ด ังตอ่ไ ป นี้ 
 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความคดิ ความเชื่อ และค่านิยม 

ด้านความคดิ ความเชื่อ และ
ค่านยิม 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ท่า นคดิวา่  ใ นระ บบรา ชก า ร
ใ หม ่ ทํา ใ หค้า่ นยิมท่ีวา่  “คา่ ของ
คน อยูท่ี่ผ ลของงา น” เป็นจ ริง 

9 
(11.3 9)  

25   
(3 1.65 ) 

25   
(3 1.65 ) 

14 
(17.7 2)  

 

6 
(7.5 9)  

3 .22 1.106  ปา น
ก ลา ง 

2. ท่า นสา มา รถ ปรับตัวเขา้ ก ับ
ประ เพณนียิมใ หมข่องหนว่ยงา น 
เพื่อนร่วมงา นและ ผ ูบั้งค ับบัญชา 

8 
(10.12 )  

43  
(5 4.43 ) 

27  
(3 4.18 ) 

1 
(1.27 )  

0 
(0.00)  

3 .73 0.65 5 มา ก 

3 . ท่า นมคีา่ นยิมใ นก า รทํางา น
เป็นทีมและ ใ หค้วา มสําค ัญก ับ
ก จิ ก รรมของสว่นรวมเสมอ 

13  
(16.46 )  

44 
(5 5 .69) 

22  
(27.8 5 ) 

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

3 .8 9 0.660  มา ก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ด้านความคดิ ความเชื่อ และ
ค่านยิม 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

4. ท่า นคดิวา่ ระ บบรา ชก า รใ หม่
ทํา ใ หก้ า รประ เมนิผ ลงา นมคีวาม
ยุตธิรรม  

4 
(5 .06) 

18  
(22.7 9)  

3 7 
(46.8 4)  

16  
(20.25 )  

 

4 
(5 .06) 

3 .03 0.920  ปา น
ก ลา ง 

5 . ท่า นคดิวา่ ระ บบรา ชก า รใ หม่
ทํา ใ หบุ้คลา ก รเก ดิก ําลังใ จใ นก าร
ทํางา น 

3 
(3 .8 0) 

23  
(29.1 1)  

3 7 
(46.8 4)  

14 
(17.7 2)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .14 0.8 43 ปา น
ก ลา ง 

6. ท่า นคดิวา่ ระ บบรา ชก า รใ หม่
ทํา ใ หบุ้คลา ก รไ ดรั้บคา่ ตอบแทน
เพิ่มขึ้น 

3 
(3 .8 0) 

20 
(25 .3 2) 

3 5 
(44.3 0)  

18  
(22.78 )  

3 
(3 .8 0) 

3 .03 0.8 91 ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.34 0.846 
ปาน
กลาง 

  
 จาก ตาราง 14 ผลก ารว เิ คราะหข์อ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ

ร า ช ก า ร ใ ห ม่   ใ น ด ้ า น ค ว า ม ค ิ ด ,  ค ว า ม เ ชื่ อ  แ ล ะ ค ่ า นิ ย ม  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ

ป า น ก ล า ง  ( X = 3.34,  S .D.= 0.846)  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  มี ค ่ า นิ ย ม ใ น ก า ร ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม
แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ ก ั บ ก ิ จ ก ร ร ม ข อ ง ส ่ ว น ร ว ม เ ส ม อ ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.89 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
รองลงมา ไ ด แ้ก  ่ท า่นสามารถ ป รับ ตัว เ ข้ า ก ั บ ป ร ะ เ พ ณี นิ ย ม ใ ห ม่ ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  เ พ ื่ อ น ร่ ว ม ง า น แ ล ะ
ผู้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 7 3  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น ค ิ ด ว ่ า  ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ท ํ า ใ ห้
คา่นยิ มท ี่วา่ “ค า่ของคน อย ู่ ท ี่ ผ ล ข อ ง ง า น ” เ ป ็ น จ ริ ง  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 2 2  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 
ท ่ า น ค ิ ด ว ่ า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ท ํ า ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร เ ก ิ ด ก ํ า ล ั ง ใ จ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 1 4    
อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ท ํ า ใ ห้ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น มี ค ว า ม ย ุ ติ ธ ร ร ม  แ ล ะ
ระบบราชการใหม่ ท ํ าให้ บ ุ คลากรได ้ รั บค ่ าตอบแทนเพ ิ่ มขึ้ น มี ค ่ าเฉล ี่ ยน้ อยท ี่ ส ุ ด ค ่ าเฉล ี่ ย ( X ) 3.03 
อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง เ ท า่ก ัน 

        4.2  ผลก ารว เิ คราะหค์วา ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร  โ ด ย จ ะ
ท ําก ารว เิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 
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ตาราง  15  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากร 

ด้านพฤตกิรรมการทาํงานของ
บุคลากร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ท่า นพยา ยา มคดิหา วธีิใ หม่ๆ  
เพื่อปรับ ปรุงก า รทํางา นใ หม้ี
ประ สทิธิภา พอยูเ่สมอ  

15  
(18 .99)  

42  
(5 3 .16) 

22  
(27.8 5 ) 

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

3 .91 0.68 3 มา ก 

2. ท่า นมคีวา มตัง้ใ จใ นก า ร
ทํางา นใ หป้ระ สบควา มสําเร็จ
เพื่อสนับสนุนนโ ยบา ยของก รม
ทา งหลวง 

23  
(29.1 1)  

43  
(5 4.43 ) 

13  
(16.46 )  

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

4.13  0.667  มา ก 

3 . ท่า นทํางา นดว้ยควา ม
ก ระ ตอืรอืร้นและ ก ระ ฉ บัก ระ เฉ ง
ตลอดเวลา  

18  
(22.78 )  

40 
(5 0.64)  

19  
(24.05 )  

2 
(2.5 3 ) 

0 
(0.00)  

3 .94 0.75 7 มา ก 

4. บุคลา ก รสว่นใ หญม่สีว่นร่วม
ใ นก า รวา งแผ นนโ ยบา ย ใ นก า ร
ปฏบัิตงิา นและ แสดงควา มเห็น
อยา่ งอสิระ  

6 
(7.5 9)  

21  
(26.5 9)  

3 3 
(41.7 7)  

16  
(20.25 )  

 

3 
(3 .8 0) 

3 .14  0.95 7 ปา น
ก ลา ง 

5 . ท่า นปฏบัิตงิา นตา มค ําสั่งของ
ผ ูบั้งค ับบัญชา โ ดยเคร่งครัดและ
ไ มม่ขีอ้โ ตแ้ยง้ 

19  
(24.05 )  

3 5 
(44.3 0)  

25  
(3 1.65 ) 

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

3 .92 0.747  มา ก 

6. ท่า นปฏบัิตงิา นตาม
ภา ระ หนา้ ท่ีอยา่ งเคร่งครัดและ
ไ มก่ า้ วกา่ ยหนา้ ท่ีของผ ูอ้ื่น 

27 
(3 4.17)  

3 7  
(46.8 4)  

14  
(17.7 2)  

1 
(1.27 )  

0 
(0.00)  

4.14  0.747  มา ก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.86 0.760 มาก 

 
    จาก ตาราง 15 ผลก ารว เิ คราะหข์อ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก ารท ําง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ
ราชก ารใ หม ่ใ นด า้นพฤ ตกิ รรมก ารท ํางานของบ ุคลาก ร ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ

ม า ก  ( X = 3 . 8 6 ,  S . D . = 0 . 7 6 0 )  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี ่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ต า ม ภ า ร ะ ห น ้ า ท ี ่ อ ย ่ า ง
เ ค ร่ ง ค รั ด แ ล ะ ไ ม่ ก ้ า ว ก ่ า ย ห น้ า ท ี่ ข อ ง ผู้ อื่ น  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  4.14 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก  ่
ท ่ า น มี ค ว า ม ตั้ ง ใ จ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ใ ห้ ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ เ พ ื่ อ ส นั บ ส นุ น น โ ย บ า ย ข อ ง ก ร ม ท า ง ห ล ว ง  
มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  4.13 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น ท ํ า ง า น ด ้ ว ย ค ว า ม ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น แ ล ะ ก ร ะ ฉ ั บ ก ร ะ เ ฉ ง
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ต ล อ ด เ ว ล า  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 9 4  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม ค ํ า ส ั่ ง ข อ ง ผู้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า
โ ด ย เ ค ร่ ง ค รั ด แ ล ะ ไ ม่ มี ข้ อ โ ต้ แ ย ้ ง  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3 . 9 2  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น พ ย า ย า ม ค ิ ด ห า ว ิ ธ ี
ใ หม่ๆ  เ พ ื่อป รับ ป รุงก า ร ท ํ า ง า น ใ ห้ มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ อ ย ู่ เ ส ม อ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.91 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
แ ล ะ บ ุ ค ล า ก ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ มี ส ่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น น โ ย บ า ย  ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น แ ล ะ แ ส ด ง ค ว า ม เ ห็ น
อย า่งอสิระ มคี า่เ ฉ ล ี่ยนอ้ย ท ี่สุด ค า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.14 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

         4.3 ผลก ารว เิ คราะหค์วามคดิ เ ห็ น ด ้ า น รู ป แ บ บ ป ฏิ ส ั ม พ ั น ธ ์ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร 
โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 16  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านรูปแบบปฏิสัมพันธ์ของบุคลากร    

ในองค์กร 

ด้านรูปแบบปฏสิัมพันธ์ของ
บุคลากรในองค์กร 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

1. บรรยา ก า ศใ นท่ีทํางา นมคีวาม
เอื้ออา ทร และ เป็นก ันเอง ยก
ยอ่งใ หเ้ก ยีรตซิ ึ่งก ันและ ก ัน 

5 
(6.3 3 ) 

3 3 
(41.7 7)  

3 4  
(43 .04)  

4 
(5 .06) 

 

3 
(3 .8 0) 

 

3 .42 0.8 41 มา ก 

2. ใ นก า รทํางา นมกี า รช่วยเหลอื
ซ ึ่งก ันและ ก ันเป็นอยา่ งด ี

8 
(10.12 )  

28   
(3 5 .44) 

3 2 
(40.5 1)  

10 
(12.6 6)  

1 
(1.27 )  

3 .41 0.8 85 มา ก 

3 . เพื่อนร่วมงา นสนับสนุนควา ม
คดิเห็น และ แลก เปลี่ยนควา มรู้
ซ ึ่งก ันและ ก ัน 

5 
(6.3 3 ) 

3 2 
(40.5 1)  

3 6 
(45 .5 7) 

4 
(5 .06) 

2 
(2.5 3 ) 

3 .43 0.796  มา ก 

4. ท่า นมกี า รประ สา นสัมพันธ์
และ ทํางา นเป็นทีม เพื่อก า รมี
สว่นร่วม 

11  
(13 .93 ) 

3 6 
(45 .5 7) 

23  
(29.1 1)  

9 
(11.3 9)  

 

0 
(0.00)  

3 .62  0.8 67 มา ก 

5 . ผ ูบั้งค ับบัญชา และ ผ ูใ้ ตบั้งค ับ 
บัญชา มกี า รวา งตัวแบบเป็น
ก ันเอง เสมอืนญา ตพิี่นอ้ง 

9 
(11.3 9)  

3 1 
(3 9.24)  

29  
(3 6.71)  

8 
(10.13 )  

 

2 
(2.5 3 ) 

 

3 .47 0.918  มา ก 

6. ใ นก รณเีก ดิปัญหา ใ นก า ร
ปฏบัิตงิา นทุกคนใ นหนว่ยงา น
ร่วมก ันแก ปั้ญหา  โดยไ มค่ ํานงึวา่
เป็นหนา้ ท่ีใ คร 

4 
(5 .06) 

28  
(3 5 .44) 

3 1 
(3 9.24)  

14 
(17.73 )  

2 
(2.5 3 ) 

 

3 .23  0.8 91 ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.43 0.866 มาก 
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 จาก ตาราง 16 ผลก ารว เิ คราะหข์อ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก ารท ํางา น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ
ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ใ น ด ้ า น รู ป แ บ บ ป ฏิ ส ั ม พ ั น ธ ์ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่

ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ( X = 3.43,  S .D.= 0.866)  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น มี ก า ร ป ร ะ ส า น ส ั ม พ ั น ธ ์
แ ล ะ ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม  เ พ ื่ อ ก า ร มี ส ่ ว น ร่ ว ม  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.62  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก  ่
ผู้บ ังค ับ บ ัญชาและผู้ใ ตบ้ ังค บั บ ัญชามกี ารวางตัวแบ บ เ ป ็นก ันเ องเ สมอืนญ าตพิ ี่นอ้ง  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  
3.47 อย ูใ่ นระด ับ มาก  เ พ ื่อนรว่มงานสนับ สนุนความคดิเ ห็น และแลก เ ป ล ี่ ย น ค ว า ม รู้ ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น 
มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.43 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  บ ร ร ย า ก า ศ ใ น ท ี่ ท ํ า ง า น มี ค ว า ม เ อื้ อ อ า ท ร  แ ล ะ เ ป ็ น ก ั น เ อ ง 
ย ก ย ่ อ ง ใ ห้ เ ก ี ย ร ติ ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.42  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ม ี
ก า ร ช่ ว ย เ ห ล ื อ ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.41 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ ใ น ก ร ณี เ ก ิ ด
ป ั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ท ุ ก ค น ใ น ห น่ ว ย ง า น ร่ ว ม ก ั น แ ก ้ ป ั ญ ห า  โ ด ย ไ ม่ ค ํ า นึ ง ว ่ า เ ป ็ น ห น้ า ท ี่ ใ ค ร      
มคีา่เ ฉ ล ี่ยนอ้ย ท ี่สุด ค า่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.2 3 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

        4.4 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น ป ั ญ ห า ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ เ บ ี ย บ ต า ม 
ระบ บ ราชก ารใ หม ่โ ดย จะท ําก ารว เิ คราะหด์ว้ย คา่เ ฉ ล ี่ยและคา่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 

 
ตาราง 17  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านปัญหาของการทํางานในระเบียบ

ตามระบบราชการใหม ่
ด้านปัญหาของการทาํงานใน
ระเบยีบตามระบบราชการ

ใหม่ 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ท่า นคดิวา่ ระ บบรา ชก า รใ หม่
สา มา รถ แก ปั้ญหาควา มยุง่ยา ก
ใ นก า รปฏบัิตงิา นตา มตําแหนง่
หนา้ ท่ี 

5 
(6.3 3 ) 

16  
(20.25 )  

49 
(62.03 )  

7 
(8 .8 6) 

 

2 
(2.5 3 ) 

3 .19 0.78 6 ปา น
ก ลา ง 

2. ท่า นคดิวา่ ระ เบียบใ หม ่ ช่วย
ลดปัญหา ก า รทํางา นซ ้าํ ซ อ้น 

7 
(8 .8 6) 

19  
(24.05 )  

44 
(5 4.69)  

8 
(10.13 )  

1 
(1.27 )  

3 .29 0.8 19 ปา น
ก ลา ง 

3 . ท่า นสา มา รถ ทํางา นตา ม
ระ เบียบตา่ งๆ ท่ีบัญญ ัตใิ หมข่ึ้น
ไ ดเ้ป็นอยา่ งด ี

10 
(12.6 6)  

3 1 
(3 9.24)  

3 5  
(44.3 0)  

2 
(2.5 3 ) 

1 
(1.27 )  

3 .5 9 0.793  มา ก 

4. ท่า นคดิวา่ ก า รประ เมนิผ ลงาน
ตา มระ บบรา ชก า รใ หมเ่หมา ะ สม
ก ับพฤ ตกิ รรมก า รทํางา นใ น
ปัจจ ุบัน 

10 
(12.6 6)  

19  
(24.05 )  

41 
(5 1.90)  

7 
(8 .8 6) 

 

2 
(2.5 3 ) 

3 .35  0.906  ปา น
ก ลา ง 
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ตาราง 17  (ต่อ) 
ด้านปัญหาของการทาํงานใน
ระเบยีบตามระบบราชการ

ใหม่ 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

5 . ท่า นคดิวา่ก า รเปลี่ยนชื่อ
ตําแหนง่ใ หมต่า มระ บบรา ชก า ร
ใ หมม่คีวา มเหมา ะ สมไ ม่
ก อ่ใ หเ้ก ดิปัญหา กา รทํางา น 

5 
(6.3 3 ) 

24  
(3 0.3 8 ) 

41 
(5 1.90)  

7 
(8 .8 6) 

 

2 
(2.5 3 ) 

3 .29 0.8 19 ปา น
ก ลา ง 

6. ท่า นคดิวา่ ก า รปรับวุฒิ
ก า รศกึ ษา สําหรับตําแหนง่ใ หม่
ตา มระ บบรา ชก า รใ หมม่คีวา ม
เป็นธร รม  

6 
(7.5 9)  

22 
(27.8 6)  

3 8 
(48 .10)  

11  
(13 .92)  

2 
(2.5 3 ) 

3 .24  0.8 8 0 ปา น
ก ลา ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.33 0.834 
ปาน
กลาง 

 
 จาก ตาราง 17 ผลก ารว เิ คราะหข์อ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ

ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ใ น ด ้ า น ป ั ญ ห า ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ เ บ ี ย บ ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง

ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ( X = 3.33,  S .D.= 0.834)  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก  ่
คว า ม ส า ม า ร ถ ท ํ า ง า น ต า ม ร ะ เ บ ี ย บ ต่ า ง ๆ  ท ี่ บ ั ญ ญ ั ติ ใ ห ม่ ขึ้ น ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.59 อ ย ู่
ใ นระด ับ มาก  รองลงมา ไ ด แ้ก  ่ท า่นคดิวา่ก ารป ระเ มนิผลงานตามร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ เ ห ม า ะ ส ม ก ั บ
พฤ ตกิ รรมก ารท ํางานใ นป ัจจุบ ัน มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.35 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ล า ง  ท ่ า น ค ิ ด ว ่ า ร ะ เ บ ี ย บ
ใ ห ม่  ช่ ว ย ล ด ป ั ญ ห า ก า ร ท ํ า ง า น ซ ้ํ า ซ ้ อ น  แ ล ะ ท ่ า น ค ิ ด ว ่ า ก า ร เ ป ล ี่ ย น ชื่ อ ตํ า แ ห น่ ง ใ ห ม่ ต า ม 
ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ไ ม่ ก ่ อ ใ ห้ เ ก ิ ด ป ั ญ ห า ก า ร ท ํ า ง า น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.2 9 อ ย ู่ ใ น
ระด ับ ป านก ลาง เ ท า่ก ัน ท า่นค ดิว า่ก ารป รับ ว ุฒกิ ารศกึ ษ าส ําหรับ ตําแหนง่ใ หมต่ า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร
ใ ห ม่ มี ค ว า ม เ ป ็ น ธ ร ร ม  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.2 4 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ เ ป ็ น
ส า ม า ร ถ แ ก ้ ป ั ญ ห า ค ว า ม ย ุ่ ง ย า ก ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด 
คา่เ ฉ ล ี่ย 3.19 ( X )  อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

         4.5 ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ด ้ า น ก า ร ย อ ม รั บ / ก า ร ต่ อ ต้ า น  โ ด ย จ ะ ท ํ า 
ก ารว เิ คราะหด์ ว้ย ค า่เ ฉ ล ี่ยและค า่เ บ ี่ยงเ บ นมาตรฐาน ด ังตอ่ไ ป นี้ 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการยอมรับ/การต่อต้าน 

ด้านการยอมรับ/ 
การต่อต้าน 

ความคดิเห็น 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สดุ 

1. ขา้ รา ชก า รสว่นใ หญ ่ ย อ ม รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงใ นหนว่ยงา น 

7 
(8 .8 6) 

23  
(29.1 1)  

40 
(5 0.63 ) 

8 
(10.13 )  

1 
(1.27 )  

3 .3 4 0.8 3 0 ปา น
ก ลา ง 

2. ท่ า น เ ห็ น ด้ ว ย ก ั บ ก า ร ป รั บ
เ ป ลี่ ย น ร ะ บ บ ก า ร ทํ า ง า น เ พื่ อ ล ด
ขัน้ตอนใ นก า รปฏบัิตงิา น 

6 
(7.5 9)  

41 
(5 1.90)  

29  
(3 6.71)  

1 
(1.27 )  

2 
(2.5 3 ) 

3 .61 0.75 8 มา ก 

3 . ท่ า น ยิ น ย อ ม ห า ก ต้ อ ง เ ป ลี่ ย น
จ า ก ง า น เ ดิ ม ม า เ ป็ น ง า น ใ ห ม่ ท่ี อ า จ
ไ ม่ ถ นั ด เ พื่ อ ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ต า ม
น โ ย บ า ย ข อ ง ก ร ม ฯ  ห รื อ ข อ ง
หนว่ยงา น 

7 
(8 .8 6) 

25  
(3 1.65 ) 

3 8 
(48 .10)  

9 
(11.3 9)  

0 
(0.00)  

3 .38 0.8 05 ปา น
ก ลา ง 

4. ค น ท่ี ไ ม่ ไ ด้ ป ฏิ บั ติ ต า ม ก ฎ
ร ะ เ บี ย บ แ ล ะ ขั้ น ต อ น ต่ า ง ๆ  ข อ ง
องคก์ร จะไมเ่ป็นท่ียอมรับในองคก์ร 

12  
(15 .19)  

25  
(3 1.65 ) 

3 5 
(44.3 0)  

7 
(8 .8 6) 

 

0 
(0.00)  

3 .53  0.8 60 มา ก 

5 . ท่ า น พ ร้ อ ม จ ะ ย อ ม รั บ ก า ร
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ร ะ บ บ ก า ร ทํ า ง า น
ใ หม่ๆ  ขององคก์ รอยูเ่สมอ 

11  
(13 .92)  

41 
(5 1.90)  

24  
(3 0.3 8 ) 

1 
(1.27 )  

 

2 
(2.5 3 ) 

3 .73 0.8 12 มา ก 

6. ห า ก มี ก า ร เ ป ลี่ ย น ร ะ บ บ ก า ร
ทํางา นเพื่อเป็นก า รพัฒนา หนว่ย 
ง า น ใ ห้ ดี ขึ้ น  ท่ า น พ ร้ อ ม เ ส ม อ ท่ี จ ะ
ปฏบัิตติา ม 

18  
(22.78 )  

43   
(5 4.44)  

18   
(22.78 )  

0 
(0.00)  

0 
(0.00)  

4.00  0.679  มา ก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.60 0.791 มาก 

 
 จาก ตาราง 18 ผลก ารว เิ คราะหข์อ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก ารท ํางา น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ

ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ใ น ด ้ า น ก า ร ย อ ม รั บ / ก า ร ต่ อ ต้ า น  ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  

( X = 3.60,  S .D.=  0.791)  โ ด ย ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ส ู ง ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ห า ก มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น เ พ ื่ อ เ ป ็ น
ก า ร พ ั ฒ น า ห น่ ว ย ง า น ใ ห้ ด ี ขึ้ น พ ร้ อ ม เ ส ม อ ท ี่ จ ะ ป ฏิ บ ั ติ ต า ม  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  4.00 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
ร อ ง ล ง ม า  ไ ด ้ แ ก ่  ท ่ า น พ ร้ อ ม จ ะ ย อ ม รั บ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น ใ ห ม่ ๆ  ข อ ง อ ง ค ์ ก ร อ ย ู่
เ ส ม อ  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.73 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น เ ห็ น ด ้ ว ย ก ั บ ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น
เ พ ื่ อ ล ด ขั้ น ต อ น ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.61 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ค น ท ี่ ไ ม่ ไ ด ้ ป ฏิ บ ั ติ ต า ม
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ก ฎระเ บ ยี บ และขัน้ตอนตา่งๆ  ขององคก์ ร จะไ มเ่ ป ็นท ี่ยอมรับ ใ นองคก์ ร  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.53 อ ย ู่
ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ท ่ า น ย ิ น ย อ ม ห า ก ต้ อ ง เ ป ล ี่ ย น จ า ก ง า น เ ด ิ ม ม า เ ป ็ น ง า น ใ ห ม่ ท ี่ อ า จ ไ ม่ ถ นั ด เ พ ื่ อ ค ว า ม
เหมาะสมตามนโยบายของกรมฯ หรื อของหน่ วยงาน มี ค ่ าเฉล ี่ ย ( X ) 3.38 อย ู่ ในระด ั บปานก ล า ง 
แ ล ะ ข้ า ร า ช ก า ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ย อ ม รั บ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ใ น ห น่ ว ย ง า น  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  
( X )  3.34 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

  
ตาราง 19 แสดงสรุปค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมการ

ทํางานในองค์กรในระบบราชการใหม ่ท้ัง 5 ด้าน 
ลํา 
ดับ 

ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร 
ในระบบราชการใหม่ X  S.D. ระดับ 

1 ดา้ นพฤ ตกิ รรมก า รทํางา นของบุคลา ก ร 3 .8 6 0.760    มา ก 
2 ดา้ นก า รยอมรับ / ก า รตอ่ตา้ น 3 .60 0.791  มา ก 

3 ดา้ นรูปแบบปฏสิัมพันธ์ของบุคล า ก รใ นองค ก์ ร 3 .43 0.8 66 มา ก 
4 ดา้ นควา มคดิ ,ควา มเชื่อ และ คา่ นยิม 3 .3 4 0.8 46 ปา นก ลา ง 

5 ดา้ นปัญหา ของก า รทํางา นใ นระเบียบตา มระ บบ รา ชก า รใ หม ่ 3 .33 0.8 3 4 ปา นก ลา ง 

 รวม 3.51 0.819 มาก 

  
  จาก ตาราง 19 ผลก ารว เิ คราะหข์อ้มูลเ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก ารท ํางา น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ
ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ใ น ภ า พ ร ว ม  พ บ ว ่ า  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.51 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  เ มื่ อ จํ า แ น ก เ ป ็ น ร า ย ด ้ า น 
คา่เ ฉ ล ี่ยส ูงส ุด ไ ด แ้ก ่  ด ้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.86 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
มาก  รองลงมา ด า้นก ารย อมรบั /ก ารตอ่ตา้น มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.60 อย ูใ่ นระ ด ั บ ม า ก  ด ้ า น รู ป แ บ บ
ปฏิ ส ั มพ ั นธ ์ ของบ ุ คลากรในองค ์ กร มี ค ่ าเฉล ี่ ย ( X ) 3.43 อย ู่ ในระด ั บมาก ด ้ านความค ิ ด, ความเ ชื่ อ 
แ ล ะ ค ่ า นิ ย ม  มี ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย  ( X )  3.34 อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย ต่ํ า ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่  ป ั ญ ห า ข อ ง
ก ารท ํางานใ นระเ บ ยี บ ตามระบ บ ราชก ารใ หม ่มคีา่เ ฉ ล ี่ย ( X )  3.33 อย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง 

 
ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดเป็นข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ปัญหา อุปสรรค และข้อ เสนอแนะอื่ น  ๆ  เกี่ ยวกับวัฒนธรรมการทํางานใน 
องค์กรของแขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม ่
 จ า ก แ บ บ ส อ บ ถ า ม ป ล า ย เ ป ิ ด ท ี่ ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ข้ อ ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ป ั ญ ห า 
อุป สรรคและขอ้เ สนอแนะอื่นๆ  เ ก ี่ยวก ับ ว ัฒนธ รรมก ารท ํางานใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า
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ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  มี ผู้ ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ส ่ ว น นี้  จํ า น ว น  17 ค น  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  2 5.32  จ า ก
ก ล ุม่ตัวอย า่งท ัง้หมด 79 คน สรุป ผล ไ ดด้ ังนี้ 

1. ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ส ่ ว น ใ ห ญ ่ จ ะ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง
ผู้บ ังค ับ บ ัญชา เ ช่น ผู้บ ังค ับ บ ัญชาขาดภ า ว ะ ผู้ นํ า  ไ ม่ ส า ม า ร ถ นํ า พ า อ ง ค ์ ก ร ใ ห้ ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ
ไ ด ้ไ มม่คี ุณธ รรมจรยิ ธ รรม เ ห็นแก ผ่ลป ระโ ย ชนส์ว่นตนและพวก พอ้ง 

2 . ก ล ุม่ตัวอ ย ่ า ง ส ่ ว น ใ ห ญ ่ อ ย า ก ใ ห้ อ ง ค ์ ก ร มี ค ว า ม ส า มั ค ค ี  ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม  ไ ม่ แ บ ่ ง พ ร ร ค
แบ ง่พวก  

3. ก ล ุม่ตัวอย า่งบ างส ว่นอย าก ใ หม้คีวามย ุตธิ รรม โ ป ร่ ง ใ ส  ชั ด เ จ น  ไ ม่ เ ก ิ ด ค ว า ม เ ห ล ื่ อ ม
ล ้ําใ นหนว่ย งาน และ ค ดิว า่ใ นองค ก์ รย ังมแีนวคดิ “คา่ของคน อย ูท่ ี่คนของใ คร” 

4. ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง บ า ง ส ่ ว น ค ิ ด ว ่ า ป ั ญ ห า ใ น อ ง ค ์ ก ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ เ ก ิ ด จ า ก บ ุ ค ล า ก ร  เ นื่ อ ง จ า ก
ข า ด ค ว า ม ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น  ไ ม่ มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง  ท ํ า แ ต่ ง า น ป ร ะ จํ า  แ ต่ อ ย า ก ไ ด ้ ค ่ า ต อ บ แ ท น ม า ก  
และไ มท่ ํางานเ ชิงรุก  เ พ ื่อพ ัฒนาตนเ องหรอืองคก์ ร 

5. ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง บ า ง ส ่ ว น มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ว ่ า เ ค รื่ อ ง จั ก ร ก ล แ ล ะ เ ค รื่ อ ง ท ุ่ น แ ร ง ใ น 
ก ารอํานวย ความสะดวก ไ มค่ อ่ย ม ี

6. ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง บ า ง ส ่ ว น ค ิ ด ว ่ า ถ ้ า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ม่ ย ุ่ ง ย า ก แ ล ะ ซ ั บ ซ ้ อ น เ ห มื อ น 
ระบ บ เ ก า่ คงไ มม่ปี ัญหาและอุป สรรค ใ นก ารท ํางาน 
 



บทท่ี  5 
 

บทสรุป 

 

     ก า ร ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ก ั บ
ระบ บ ราชก ารใ หม ่ มวี ัตถ ุป ร ะ ส ง ค ์ เ พ ื่ อ ศึ ก ษ า ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า
ต่ อการท ํ างานในระบบราชการใหม่  และเพ ื่ อศึ กษาป ั ญหา และอุ ปสรรค ของว ั ฒนธรรมการท ํ า ง า น
ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  แ ล ะ เ พ ื่ อ ใ ห้ ท ร า บ ถ ึ ง ล ั ก ษ ณ ะ ข อ ง
ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ท ี่ มี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น
กระบวนท ัศน ์ว ัฒนธรรม และค า่นยิม ในระบบราชการใหม่ และเพ ื่อใช้เป ็นแนวทางในการบ ริ ห า ร ง า น
ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ท ี่ มี อ ย ู่ แ ล ้ ว แ ล ะ ก ํ า ล ั ง จ ะ มี ก า ร พ ั ฒ น า ต่ อ ไ ป ใ น
อ น า ค ต ท ํ า ก า ร เ ก ็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง  ค ื อ บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า 
จํานว น  79 ค น  ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  ข้ า ร า ช ก า ร ,  ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า  แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร  ซ ึ่ ง เ ป ็ น ผู้ ท ี่ ไ ด ้ รั บ
ผ ล จ า ก ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  โ ด ย ว ิ ธ ี ก า ร แ จ ก แ บ บ ส อ บ ถ า ม ด ้ ว ย ตั ว เ อ ง แ ล ะ ไ ด ้ ค ื น ก ล ั บ ม า ท ั้ ง ห ม ด  
มาท ําก ารว เิ คราะหข์อ้มูลโ ดย แบ ง่ ก า ร นํ า เ ส น อ อ อ ก เ ป ็ น ล ั ก ษ ณ ะ ต่ า ง ๆ  ไ ด ้ แ ก ่  ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล
ท ี่ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ข้ อ มู ล โ ด ย ใ ช้ ส ถ ิ ติ เ บ ื้ อ ง ต้ น ห า ค ่ า ค ว า ม ถ ี่  ค ่ า ร้ อ ย ล ะ  ค ่ า เ ฉ ล ี่ ย แ ล ะ ส ่ ว น เ บ ี่ ย ง เ บ น
มาตรฐาน 

 
สรุปผลการศึกษา 

  ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ก า ร ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง
แขวงก ารท างพะเ ย าก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม ่สามารถ สรุป ของก ารศกึ ษ าไ ดด้ ังนี้ 

  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
   ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ท ี่ ศึ ก ษ า เ ป ็ น  เ พ ศ ช า ย  ม า ก ท ี่ ส ุ ด  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  7 7 . 2 0  แ ล ะ เ พ ศ ห ญ ิ ง    
ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  2 2 . 8 0  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ มี อ า ย ุ  5 1  ป ี ขึ้ น ไ ป  ค ิ ด ร้ อ ย ล ะ  5 0 . 6 0  ร อ ง ล ง ม า  อ า ย ุ  3 1 -3 5  ป  ี
คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 15.30  อาย ุ 41-45 ป  ีคดิเ ป ็นรอ้ย ละ 11. 4 0  อ า ย ุ  4 6 – 5 0  ป ี  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 0 . 1 0 
และนอ้ย ท ี่สุด อาย ุ 2 5-30 ป  ีและอาย ุ 36-40 ป  ีคดิเ ป ็นรอ้ย ละ 6.30 เ ท า่ก ัน 

  สถ านภาพสมรส พบ ว า่ สว่นใ หญ  ่สมรส คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 84.80 รองล ง ม า  โ ส ด  ค ิ ด เ ป ็ น
รอ้ย ละ 10.10 และหย า่รา้งและหมา้ย  นอ้ย ท ี่สุด คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 2 .50 เ ท า่ก ัน 

  ก า ร ศึ ก ษ า  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่  ร ะ ด ั บ ต่ํ า ก ว ่ า ป ริ ญ ญ า ต รี  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย  6 5 . 8 0  ร อ ง ล ง ม า 
ป รญิ ญ าตร ีค ดิเ ป ็นรอ้ย ละ 2 9.10 และระด ับ ป รญิ ญ าโ ท  นอ้ย ท ี่สุด คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 5.10   
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  อาย ุราชก าร พบ ว า่ ส ว่นใ หญ  ่16 ป ขีึ้นไ ป  คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 6 2 . 10  ร อ ง ล ง ม า  5 -1 0  ป ี  ค ิ ด
เ ป ็นรอ้ย ละ 17.70 และนอ้ย ก ว า่ 5 ป  ีและ 11-15 ป  ีนอ้ย ท ี่สุด คดิเ ป ็นรอ้ย ละ 10.10 เ ท า่ก ัน  

  ส ถ า น ภ า พ ใ น ห น่ ว ย ง า น  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ เ ป ็ น ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  5 3 . 2 0 
ร อ ง ล ง ม า  ข้ า ร า ช ก า ร  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  3 8. 0 0  แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร  น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ 
8.80  

  เ งิ น เ ด ื อ น ป ั จ จุ บ ั น  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ เ งิ น เ ด ื อ น  1 0 , 0 0 1 – 2 0 , 0 0 0  บ า ท  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ 
5 5 . 7 0 ร อ ง ล ง ม า เ งิ น เ ด ื อ น  5 , 0 0 0 – 1 0 , 0 0 0  บ า ท  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  2 1 . 5 0   เ งิ น เ ด ื อ น  2 0 , 0 0 1 –
3 0 , 0 0 0  บ า ท  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 9 . 0 0  แ ล ะ เ งิ น เ ด ื อ น ตั้ ง แ ต่  3 0 , 0 0 1  บ า ท  ขึ้ น ไ ป  น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ค ิ ด เ ป ็ น
รอ้ย ละ 3.80 
   ตํ า แ ห น่ ง ป ั จ จุ บ ั น  พ บ ว ่ า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ตํ า แ ห น่ ง พ นั ก ง า น บ ํ า รุ ง ท า ง  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 7 . 7 2  
ร อ ง ล ง ม า  พ นั ก ง า น ขั บ ร ถ ย น ต์  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 6 . 4 6  พ นั ก ง า น ค ว บ ค ุ ม เ ค รื่ อ ง จั ก ร ก ล ข น า ด เ บ า 
ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 1 . 3 9  น า ย ช่ า ง โ ย ธ า ชํ า น า ญ ง า น  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  1 0 . 1 3  น า ย ช่ า ง โ ย ธ า ป ฏิ บ ั ติ ง า น 
ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  7 . 5 9  เ จ้ า พ นั ก ง า น พ ั ส ด ุ ชํ า น า ญ ง า น แ ล ะ ย า ม  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  5 . 0 6  เ จ้ า พ นั ก ง า น
ก า ร เ งิ น แ ล ะ บ ั ญ ชี ชํ า น า ญ ง า น แ ล ะ พ นั ก ง า น ธ ุ ร ก า ร  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  3 . 0 8  น า ย ช่ า ง โ ย ธ า อ า ว ุ โ ส ,  
เ จ้ า พ นั ก ง า น ธ ุ ร ก า ร ชํ า น า ญ ง า น  แ ล ะ พ นั ก ง า น โ ย ธ า  ค ิ ด เ ป ็ น ร้ อ ย ล ะ  2 . 5 3  แ ล ะ น้ อ ย ท ี่ ส ุ ด  ไ ด ้ แ ก ่
ผู้ อํ า น ว ย ก า ร เ ฉ พ า ะ ด ้ า น  ( ป ฏิ บ ั ติ ง า น ช่ า ง โ ย ธ า )  ต้ น ,  น า ย ช่ า ง เ ค รื่ อ ง ก ล ชํ า น า ญ ง า น ,  นั ก จั ด ก า ร
ท ั่วไ ป ชํานาญ ก าร,  นัก ว ชิาก ารสถ ติชํิานาญ ก าร,  เ จา้พนัก งานสถ ติชํิา น า ญ ง า น ,  พ นั ก ง า น ค ว บ ค ุ ม
เ ค รื่ อ ง จั ก ร ก ล ข น า ด ห นั ก ,  ช่ า ง ไ ม้ ,  พ นั ก ง า น ไ ฟ ฟ ้ า แ ล ะ ส ื่ อ ส า ร  แ ล ะ พ นั ก ง า น ขั บ แ ล ะ ค ว บ ค ุ ม
เ ครื่องจัก ร ค ดิเ ป ็นรอ้ย ละ 1.2 7 ตามล ําด ับ  

  ก า ร ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ก ั บ
ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ด ้ ศึ ก ษ า ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ,  ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ
ราชก ารใ หมแ่ละว ัฒนธ รรมก ารท ํางานใ นองคก์ รใ นระบ บ ราชก ารใ หม ่ไ ดผ้ลก ารศกึ ษ าด ังตอ่ไ ป นี้ 

1) ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  โ ด ย ร ว ม พ บ ว ่ า  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  

( X = 3.40) เ มื่ อ จํ า แ น ก เ ป ็ น ร า ย ด ้ า น  พ บ ว ่ า  ด ้ า น ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม ่        

มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก   ( X = 3.53)  ด ้ า น ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น บ ท บ า ท  ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม

ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก ( X =  3.50)  ด ้ า น ก ฎ ห ม า ย  ร ะ เ บ ี ย บ  

แ ล ะ ข้ อ บ ั ง ค ั บ ท ี่ เ ก ี่ ย ว ข้ อ ง  มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก ( X = 3.42 ) แ ล ะ ด ้ า น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ

พ ัฒนาท ัก ษ ะความรูใ้ หบ้ ุคลาก ร มคีวามเ ห็นอย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง ( X = 3.16)  
2 ) ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  โ ด ย ร ว ม พ บ ว ่ า  อ ย ู่ ใ น

ระด ับ ป านก ลาง ( X =  3.32 )  เ มื่อจําแนก เ ป ็นราย ดา้น พบ วา่ ด ้ า น ล ั ก ษ ณ ะ ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ  ก ล ุ่ ม
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ตัวอย า่งมคีวามเ ห็นอย ูใ่ นระด ับ มาก  ( X = 3.82 )  ดา้นความภาคภูมใิ จ แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พ ั น ต่ อ อ ง ค ์ ก ร

มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ( X = 3.62 )  ด ้ า น ก า ร มี ส ่ ว น ร่ ว ม มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 

( X = 3.34)  ด า้นโ อ ก า ส แ ล ะ ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า ท า ง อ า ชี พ ใ น อ ง ค ์ ก ร มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 

( X = 2 .99)  และด า้นค า่ตอบ แท นและสว ัสดกิ ารมคีวามเ ห็นอย ูใ่ นระด ับ ป านก ลาง ( X = 2 .85)  
3) ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร  โ ด ย ร ว ม พ บ ว ่ า  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ

ม า ก  ( X = 3.51)  เ มื่ อ จํ า แ น ก เ ป ็ น ร า ย ด ้ า น  พ บ ว ่ า  ด ้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร มี

ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก ( X = 3.86)  ด ้ า น ก า ร ย อ ม รั บ / ก า ร ต่ อ ต้ า น มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก 

( X = 3.60) ด ้ า น รู ป แ บ บ ป ฏิ ส ั ม พ ั น ธ ์ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก 

( X = 3.43) ด า้นความค ดิ,  ความเ ชื่อ และคา่นยิ ม ก ล ุม่ตัวอย า่งมคีวามเ ห็น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง 

( X = 3.34)  แ ล ะ ด ้ า น ป ั ญ ห า ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ เ บ ี ย บ ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ มี ค ว า ม เ ห็ น อ ย ู่ ใ น

ระด ับ ป านก ลาง ( X = 3.33)   
 

อภปิรายผลการศึกษา 

  ผลก ารศกึ ษ าว ัฒนธ รรมก ารท ํางานใ นองคก์ รข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ก ั บ
ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ด ้ ศึ ก ษ า ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ,  ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ
ร า ช ก า ร ใ ห ม่ แ ล ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ส า ม า ร ถ อ ภิ ป ร า ย ผ ล
ก ารศกึ ษ าด ังตอ่ไ ป นี้  

1) ความค ดิเ ห็นเ ก ี่ยวก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม ่โ ดย อภปิ ราย ผลแย ก เ ป ็น 4 ดา้น ด ังนี้ 
1.1) ด ้ า น ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น บ ท บ า ท  ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ โ ด ย ร ว ม

ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร
ท า ง พ ะ เ ย า  ส า ม า ร ถ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม บ ท บ า ท  แ ล ะ ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ท ี่ ไ ด ้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ต า ม ตํ า แ ห น่ ง
ห น้ า ท ี่ ข อ ง ตั ว เ อ ง ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  แ ม้ ว ่ า จ ะ มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ว ่ า ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด ก า ร อ บ ร ม เ พ ื่ อ
เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม เ ข้ า ใ จ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ ไ ด ้ อ ย ่ า ง ชั ด เ จ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ซ ึ่ ง แ ส ด ง ใ ห้
ว ่ า ห า ก แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ไ ด ้ มี ก า ร จั ด อ บ ร ม เ พ ื่ อ เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม เ ข้ า ใ จ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่
แ ล ะ ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ใ ห้ มี ชั ด เ จ น ม า ก ย ิ่ ง ขึ้ น ก ็ จ ะ เ พ ิ่ ม ค ว า ม เ ข้ า ใ จ
ใ นหนา้ท ี่ภารก จิใ หแ้ก บ่ ุคลาก รไ ด ด้ยี ิ่งขึ้น ซ ึ่งสอดคลอ้ง ก ั บ ง า น ว ิ จั ย ข อ ง  เ พ ็ ช รี  รู ป ะ ว ิ เ ช ต ร์  ( 2 539)  
พบ วา่ ส โ ม ส ร โ ร ต า รี่ ช้ า ง เ ผื อ ก  ใ ช้ ก ล ไ ก ท า ง จิ ต ว ิ ท ย า  เ พ ื่ อ ต้ อ น รั บ ก า ร เ ข้ า เ ป ็ น ส ม า ชิ ก อ ง ค ์ ก ร  โ ด ย
ตั้ ง เ งื่ อ น ไ ข ว ่ า จ ะ ต้ อ ง ศึ ก ษ า แ ล ะ ท ํ า ค ว า ม เ ข้ า ใ จ อุ ด ม ก า ร ณ์ ข อ ง อ ง ค ์ ก ร ก ่ อ น ตั ด ส ิ น ใ จ  แ ล ะ ก ล ไ ก  
ด ้ า น ป ท ั ส ถ า น ข อ ง ก ล ุ่ ม ส โ ม ส ร โ ร ต า รี่ ไ ด ้ แ จ้ ง ร ะ เ บ ี ย บ ป ฏิ บ ั ติ ใ ห้ ส ม า ชิ ก ท ร า บ  ส โ ม ส ร จ ะ ชั ก จู ง ใ ห้
สมาชิก ป ฏบิ ัตติามก ฎของส โ มสร 
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1.2 ) ด ้ า น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ค ว า ม รู้ ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร  โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง
ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า ใ น ป ร ะ เ ด ็ น ท ี่ ผู้ บ ริ ห า ร
ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร เ ข้ า รั บ ก า ร ฝึ ก ฝ น  อ บ ร ม เ พ ิ่ ม พ ู น ค ว า ม รู้ ใ ห ม่ ๆ  อ ย ู่ เ ส ม อ  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น
ก ล า ง  แ ต่ ห ล ั ง จ า ก ผ่ า น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ้ ว ส า ม า ร ถ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม แ ผ น แ ล ะ ก ล ย ุ ท ธ ์ ท ี่ ห น่ ว ย ง า น
ก ํ า ห น ด ไ ว ้ ไ ด ้  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ซ ึ่ ง แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ว ่ า  แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ไ ม่ ค ่ อ ย มี ก า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้
บ ุ ค ล า ก ร เ ข้ า รั บ ก า ร อ บ ร ม เ พ ื่ อ เ พ ิ่ ม ค ว า ม รู้ แ ล ะ พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ใ ห ม่ ๆ  เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  ร ว ม ไ ป ถ ึ ง  ก า ร
พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ ใ ห้ แ ก ่ เ จ้ า ห น้ า ท ี่ ท ี่ มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ภ า ร ก ิ จ แ ล ะ บ ท บ า ท ห น้ า ท ี่ ใ ห ม่  แ ล ะ ก า ร พ ั ฒ น า
ท ั ก ษ ะ ข อ ง ผู้ ใ ช้ ง า น เ ค รื อ ข่ า ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ส า ร ส น เ ท ศ  ก ็ อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ส ่ ง ผ ล ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร
แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ส า ม า ร ถ นํ า ว ิ ท ย า ก า ร / เ ค รื่ อ ง มื อ  อุ ป ก ร ณ์ ท ี่ ท ั น ส มั ย ม า พ ั ฒ น า ต น เ อ ง อ ย ่ า ง
ต่ อ เ นื่ อ ง แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ว ิ ช า ชี พ ใ ห้ มี ค ว า ม เ ป ็ น เ ล ิ ศ อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง เ ช่ น ก ั น          
ซ ึ่งสอดคล อ้งก ับ ง า น ว ิ จั ย ข อ ง  ส ก า ว พ ร ร ณ  ธ ร ร ม ค ุ ณ  ( 2 551)  ซ ึ่ ง ไ ด ้ เ ส น อ แ น ะ ว ่ า  บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ค น
ต้ อ ง ไ ด ้ รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ะ พ ั ฒ น า เ รื่ อ ง ค ุ ณ ภ า พ ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร แ ล ะ ก า ร ส ร้ า ง จิ ต ส ํ า นึ ก ใ น ก า ร
ใ หบ้ รกิ ารสาธ ารณะ เ พ ื่อป รับ เ ป ล ี่ยนแนวคดิท ัศนคต ิพฤ ตกิ รรมตา่งๆ  ใ นก ารท ํางาน 

1.3) ด า้นก ฎหมาย  ระเ บ ยี บ  และขอ้บ ังค ับ ท ี่เก ี่ยวขอ้ง โ ดย รวมก ล ุม่ตัวอ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง
ความค ดิเ หน็อย ูใ่ นระด ับ มาก เ มื่อพจิารณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  มี ค ว า ม เ ห็ น
ว ่ า พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ ร ะ เ บ ี ย บ ข้ า ร า ช ก า ล พ ล เ รื อ น  พ . ศ . 2 551 ชั ด เ จ น  เ ข้ า ใ จ ง่ า ย  ไ ม่ ซ ั บ ซ ้ อ น  แ ล ะ
พ ร ะ ร า ช ก ฤ ษ ฎี ก า ว ่ า ด ้ ว ย ห ล ั ก เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ ว ิ ธ ี ก า ร บ ริ ห า ร ก ิ จ ก า ร บ ้ า น เ มื อ ง ท ี่ ด ี  พ . ศ . 2 546            
มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร ใ น ภ า ว ะ ป ั จ จุ บ ั น แ ล ะ ก า ร แ ก ้ ไ ข เ พ ิ่ ม เ ติ ม  พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ
ร ะ เ บ ี ย บ บ ริ ห า ร ร า ช ก า ร แ ผ่ น ด ิ น  พ . ศ .  2 534 ท ํ า ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ร า ช ก า ร มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ม า ก ขึ้ น  
อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ต่ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ ใ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ พ ื่ อ ป รั บ เ ล ื่ อ น ตํ า แ ห น่ ง ส ู ง ขึ้ น 
แ ล ะ ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ ห ม่ ท ํ า ใ ห้ มี ร ะ บ บ ก า ร ค ว บ ค ุ ม ต ร ว จ ส อ บ ก า ร ท ํ า ง า น ใ ห้
โ ป ร่ ง ใ ส แ ล ะ มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ซ ึ่ ง อ า จ เ ป ็ น เ พ ร า ะ แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ม ี
ก า ร อ บ ร ม ใ ห้ ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ พ ื่ อ เ ล ื่ อ น ตํ า แ ห น่ ง  ห รื อ 
ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ ห ม่ ไ ด ้ ไ ม่ ชั ด เ จ น พ อ  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ง า น ว ิ จั ย ข อ ง  
ส ก า ว พ ร ร ณ  ธ ร ร ม ค ุ ณ  ( 2 551)  พ บ ว ่ า  ล ั ก ษ ณ ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ข อ ง อ ง ค ์ ก า ร เ ท ศ บ า ล น ค ร เ ชี ย ง ใ ห ม ่
ดา้นความคล อ่งตัวและก ารป รับ ตัว คอื ก ารศึ ก ษ า ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ ใ ห ม่ ๆ  แ ล ะ นํ า ม า ใ ช้ ใ ห้ ท ั น ส มั ย ท ี่ ส ุ ด
อย ูใ่ นระด ับ มาก   

1.4) ด ้ า น ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม่  โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด  ้
แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า 
เ ห็นด ว้ย ก ับ ระบ บ ก ารบ รหิารจัดก ารภาครัฐแนว ใ หม ่เ ช่น ระบ บ บ ริ ห า ร ค ว า ม เ ส ี่ ย ง  ซ ึ่ ง เ ป ็ น ตั ว ช้ี ว ั ด
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ห นึ่ ง ข อ ง ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล  ก า ร จั ด ท ํ า ก ิ จ ก ร ร ม  5  ส  ซ ึ่ ง เ ป ็ น ก ิ จ ก ร ร ม พ ื้ น ฐ า น เ พ ื่ อ พ ั ฒ น า ส ู่ ร ะ บ บ
มาตรฐานสาก ลของป ระเ ท ศไ ท ย  ก ารพ ัฒนา ค ุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ ห รื อ  P M Q A  แ ล ะ
ก ารจัดก ารค ุณภาพท ั่วท ัง้องค ก์ ร หรอื TQ M  ซ ึ่งท ําใ หก้ ารท ํางานใ นระ บ บ ร า ช ก า ร มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ
ม า ก ขึ้ น  โ ด ย แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ง า น ว ิ จั ย ข อ ง  ส ก า ว พ ร ร ณ 
ธรรมค ุ ณ (2551) พบว ่ า ล ั กษณะว ั ฒนธรรมขององค ์ การเทศบาลนครเชี ยงใหม่  ด ้ านความค ล ่ อ ง ตั ว
แ ล ะ ก า ร ป รั บ ตั ว  ค ื อ  ก า ร ศึ ก ษ า ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ ใ ห ม่ ๆ  แ ล ะ นํ า ม า ใ ช้ ใ ห้ ท ั น ส มั ย ท ี่ ส ุ ด อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  
เ ช่นเ ด ยี วก ันก ับ ด า้นก ฎหมาย  ระเ บ ยี บ  และขอ้บ ังค ับ ท ี่เก ี่ยวขอ้ง 

ก ล า่ว โ ดย สรุป แล ว้ บ ุคลาก รของแขวงก ารท า ง พ ะ เ ย า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น
ระบ บ ราชก ารใ หม ่ท ัง้ก ฎหมาย  ระเ บ ยี บ ต่ า ง ๆ  แ ล ะ  ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม่  แ ต่
ใ น ด ้ า น ภ า ร ก ิ จ  ห น้ า ท ี่ ท ี่ ต้ อ ง ป ฏิ บ ั ติ ย ั ง ค ง ต้ อ ง ไ ด ้ รั บ ก า ร ส นั บ ส นุ น จ า ก ห น่ ว ย ง า น ใ ห้ เ ข้ า รั บ  
ก า ร อ บ ร ม เ พ ื่ อ เ พ ิ่ ม พ ู น ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น ภ า ร ก ิ จ ใ ห ม่ ต า ม ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท ี่ เ พ ิ่ ม เ ติ ม แ ล ะ ต่ อ เ นื่ อ ง 
ซ ึ่งสอดคล อ้งก ับ  ส ุก ติ ิมณเ ฑยี รท อง ( 2 539)  พบ วา่ ขา้ราชก ารมคีวามเ ขา้ใ จใ นก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง
แ ล ะ ผ ล ก ร ะ ท บ ข อ ง โ ล ก า ภิ ว ั ฒ น์ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  แ ล ะ เ ล ็ ง เ ห็ น ถ ึ ง ค ว า ม จํ า เ ป ็ น แ ล ะ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ ข อ ง
เ ท ค โ นโ ลย สีมัย ใ หมด่ ว้ย  

2 ) ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  โ ด ย อ ภิ ป ร า ย ผ ล แ ย ก
เ ป ็น 5 ด า้น ด ังนี้ 

2 .1) ด ้ า น ล ั ก ษ ณ ะ ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่
ใ นระด ับ มาก  เ มื่อพ จิารณาแล ว้เ ห็นวา่บ ุคลาก รแขวงก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ค ิ ด ว ่ า ง า น ท ี่ ไ ด ้ รั บ ม อ บ ห ม า ย
ต ร ง ก ั บ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ตั ว เ อ ง  ป ริ ม า ณ ง า น ท ี่ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม  มี อิ ส ร ะ       
ใ นก ารตัดส นิใ จและวางแผนเ พ ื่อความส ําเ ร็จใ น ง า น ท ี่ ตั ว เ อ ง รั บ ผิ ด ช อ บ  แ ล ะ ส า ม า ร ถ แ ก ้ ไ ข ป ั ญ ห า
ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ไ ด ้ ด ้ ว ย ตั ว เ อ ง  แ ล ะ ค ิ ด ว ่ า ง า น ท ี่ ตั ว เ อ ง รั บ ผิ ด ช อ บ เ ป ็ น ง า น ท ี่ ส ่ ง เ ส ริ ม ส นั บ ส นุ น ใ ห้
ภ า ร ก ิ จ ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ  โ ด ย มี ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
ม า ก  ซ ึ่ ง ขั ด แ ย ้ ง ก ั บ  ส ก า ว พ ร ร ณ  ธ ร ร ม ค ุ ณ  ( 2 551)  ท ี่ พ บ ว ่ า  ล ั ก ษ ณ ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ข อ ง อ ง ค ์ ก า ร
เ ท ศ บ า ล น ค ร เชี ยงใหม่  ด ้ านอํ านาจหน้ าท ี่  ค ื อการได ้ รั บมอบหมายให้ ตั ดส ิ นใจพ ิ จารณาอนุ ญาตและ
อนุ มั ติ บางเ รื่ อ ง อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ซ ึ่ ง ใ น แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า แ ม้ ว ่ า จ ะ ไ ม่ มี โ อ ก า ส ใ น ก า ร แ ส ด ง
ความค ดิเ ห็นรว่มใ นก ารบ รหิารจัดก ารแตย่ ังมอีสิระ ใ น ก า ร ตั ด ส ิ น ใ จ แ ล ะ ว า ง แ ผ น เ พ ื่ อ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ
ใ นงานท ี่ตัวเ องรับ ผิดชอบ  ซ ึ่งอย ูใ่ นระด ับ มาก  

2 .2 ) ด ้ า น ก า ร มี ส ่ ว น ร่ ว ม  โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
ป า น ก ล า ง เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว พ บ ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร ใ น แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ข อ ง ป ฏิ บ ั ติ ง า น  โ ด ย ย ึ ด ห ล ั ก
แ น ว ท า ง ก า ร ร่ ว ม ค ิ ด  ร่ ว ม ท ํ า  แ ล ะ ร่ ว ม รั บ ผิ ด ช อ บ  มี ก า ร ป ร ะ ชุ ม ว า ง แ ผ น เ พ ื่ อ ห า แ น ว ท า ง แ ก ้ ไ ข ท ี่



108  

เ ห ม า ะ ส ม เ มื่ อ เ ก ิ ด ป ั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น  แ ล ะ ห า ก เ ก ิ ด ป ั ญ ห า ไ ด ้ รั บ ค ํ า แ น ะ นํ า แ ล ะ 
ค ว า ม ช่ ว ย เ ห ล ื อ จ า ก เ พ ื่ อ น ร่ ว ม ง า น  ซ ึ่ ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม เ ห็ น ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ต่ เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า จ า ก
ป ร ะ เ ด ็ น ก า ร เ ป ิ ด โ อ ก า ส ใ ห ้ บ ุ ค ล า ก ร ม ี ส ่ ว น ร ่ ว ม ใ น ก า ร บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร อ ง ค ์ ก ร แ ล ะ ร ่ ว ม แ ส ด ง
ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น  บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ค น มี โ อ ก า ส ท ํ า ก ิ จ ก ร ร ม ต่ า ง ๆ  ร่ ว ม ก ั น  ห รื อ มี ก า ร แ ล ก เ ป ล ี่ ย น ค ว า ม รู ้
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น  จ ะ เ ห็ น ว ่ า อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ซ ึ่ ง อ า จ จ ะ เ ป ็ น เ พ ร า ะ
ผู้ บ ริ ห า ร อ า จ จ ะ ไ ม่ เ ป ิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร ร ะ ด ั บ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ไ ด ้ มี ส ่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร ด ํ า เ นิ น ก า ร ใ น 
บ า ง ก ิ จ ก ร ร ม  ซ ึ่ ง ขั ด แ ย ้ ง ก ั บ ง า น ว ิ จั ย ข อ ง  ส ก า ว พ ร ร ณ  ธ ร ร ม ค ุ ณ  ( 2 551)  ท ี่ พ บ ว ่ า  เ ท ศ บ า ล น ค ร
เ ชี ย ง ใ ห ม่ มี ค ว า ม เ ป ็ น อิ ส ร ะ ใ น ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร  มี ล ั ก ษ ณ ะ เ ป ็ น ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ท ี่ เ ข้ ม แ ข็ ง เ ป ็ น
ร ะ บ บ  มี ค ว า ม เ ชื่ อ แ ล ะ ค ่ า นิ ย ม ท ี่ ส ม า ชิ ก ข อ ง อ ง ค ์ ก ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ใ ห้ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ ก ั บ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น
ด ้ า น บ ุ ค ล า ก ร  ซ ึ่ ง แ ต ก ต่ า ง ก ั บ แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ท ี่ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ไ ม่ ไ ด ้ มี ค ว า ม เ ป ็ น อิ ส ร ะ 
บ ุคลาก รระด ับ ป ฏบิ ัตงิานไ มม่โี อก าสแสดงความคดิเ ห็นรว่มใ นก ารบ รหิารจัดก ารองคก์ ร 

2 .3) ด า้นค า่ตอบ แท นและสว ัสดกิ าร โ ดย รวมก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่
ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  มี ค ว า ม เ ห็ น ว ่ า
คา่ตอบ แท นจาก งานราชก ารเ พ ยี งพอก ับ คา่ครอง ชี พ  มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ เ ป ็ น ธ ร ร ม ก ั บ ป ริ ม า ณ
ง า น ท ี่ รั บ ผิ ด ช อ บ  ไ ด ้ รั บ ส ว ั ส ด ิ ก า ร ต่ า ง ๆ  ท ี่ เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร  แ ล ะ ไ ด ้ รั บ
ก ารป ระเ มนิเ พ ื่อก ารขึ้นค า่ตอบ แท นอย า่งเ ป ็นธ รรม อย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ว ่ า
มั ก จ ะ ไ ด ้ รั บ ค ่ า ต อ บ แ ท น อ ย ่ า ง อื่ น น อ ก เ ห นื อ จ า ก เ งิ น เ ด ื อ น ป ร ะ จํ า  อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ น้ อ ย  ซ ึ่ ง อ า จ จ ะ เ ป ็ น
เ พ ร า ะ บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ไ ด ้ รั บ เ งิ น เ ด ื อ น จ า ก ง า น ร า ช ก า ร อ ย ่ า ง เ ด ี ย ว 
ไ มไ่ ด ม้กี ารท ําก จิก ารอย า่งอื่นควบ ค ูไ่ ป ดว้ย  จงึท ําใ หไ้ มม่ี ร า ย ไ ด ้ จ า ก ช่ อ ง ท า ง อื่ น  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ  
บ ุ ศ ร า  ก า ย ี  ( 2 546)  พ บ ว ่ า  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ก ั บ ค ุ ณ ภ า พ ชี ว ิ ต ก า ร ท ํ า ง า น ข อ ง พ ย า บ า ล ว ิ ช า ชี พ 
ด ้ า น ค ่ า ต อ บ แ ท น ท ี่ เ พ ี ย ง พ อ แ ล ะ ย ุ ติ ธ ร ร ม อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ข อ ง
พ ย า บ า ล ว ิ ช า ชี พ ท ั้ ง  3 ล ั ก ษ ณ ะ  ค ื อ  ล ั ก ษ ณ ะ ส ร้ า ง ส ร ร ค ์  ล ั ก ษ ณ ะ ตั้ ง รั บ – เ ฉ ื่ อ ย ช า  แ ล ะ ล ั ก ษ ณ ะ 
ตัง้รบั – ก า้วรา้ว มี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ท า ง บ ว ก ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง ก ั บ ค ุ ณ ภ า พ ชี ว ิ ต ก า ร ท ํ า ง า น  ซ ึ่ ง แ ส ด ง
ใ ห้ ว ่ า ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ น ด ้ า น ค ่ า ต อ บ แ ท น ย ั ง ไ ม่ เ พ ี ย ง พ อ ส ํ า ห รั บ ก า ร ด ํ า ร ง ชี ว ิ ต ข อ ง
ขา้ราชก าร 

2 .4) ด ้ า น โ อ ก า ส แ ล ะ ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า ท า ง อ า ชี พ ใ น อ ง ค ์ ก ร  โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้
แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า
เ ห็ น ว ่ า  ไ ม่ ไ ด ้ รั บ ก า ร พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ พ ื่ อ เ ต รี ย ม ค ว า ม พ ร้ อ ม ใ น ก า ร ก ้ า ว ไ ป ส ู่
ตําแหนง่ท ี่สูงขึ้น ก ารศกึ ษ าตอ่เ พ ื่อพ ัฒนาตําแหนง่ต า ม ส า ย ง า น  ก า ร ส นั บ ส นุ น แ ล ะ ส ่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ เ ข้ า
รว่มป ระชุม/อบ รม/ส ัมมนาแ ล ะ ศึ ก ษ า ด ู ง า น  ไ ม่ มี โ อ ก า ส ไ ด ้ ใ ช้ ค ว า ม รู้  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร พ ั ฒ น า
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ต น เ อ ง แ ล ะ ไ ม่ มี แ ห ล ่ ง ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร / แ ห ล ่ ง ร ว ม ค ว า ม รู้ ท ี่ บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ร ะ ด ั บ ส า ม า ร ถ เ ข้ า ถ ึ ง ไ ด  ้
อย า่งสะดวก  ซ ึ่งส ว่ น ใ ห ญ ่ มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  เ นื่ อ ง จ า ก แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ย ั ง
อ ย ู่ ภ า ย ใ ต้ ก า ร ค ว บ ค ุ ม ด ู แ ล ข อ ง ก ร ม ท า ง ห ล ว ง  ซ ึ่ ง ใ น ก า ร ส นั บ ส นุ น เ รื่ อ ง ก า ร ศึ ก ษ า ต่ อ  ก า ร อ บ ร ม 
ห รื อ ก า ร ส ั ม ม น า ใ น ห ล ั ก ส ู ต ร ต่ า ง ๆ  ต้ อ ง ไ ด ้ รั บ ค ํ า ส ั่ ง จ า ก ก ร ม ท า ง ห ล ว ง เ ส ี ย ก ่ อ น จึ ง จ ะ ส า ม า ร ถ
ด ํ า เ นิ น ก า ร ไ ด ้  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ  บ ุ ศ ร า  ก า ย ี  ( 2 546)  พ บ ว ่ า  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ก ั บ ค ุ ณ ภ า พ ชี ว ิ ต
ก ารท ํางานของพย าบ าลว ชิาชีพ ด า้ น โ อ ก า ส ใ น ก า ร พ ั ฒ น า ส ม ร ร ถ ภ า พ ข อ ง ต น เ อ ง  ค ว า ม ก ้ า ว ห น้ า
แ ล ะ ค ว า ม มั่ น ค ง ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ร่ ว ม ก ั น แ ล ะ ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ บ ุ ค ค ล อื่ น  แ ล ะ ส ิ ท ธ ิ ส ่ ว น บ ุ ค ค ล อ ย ู่ ใ น
ระด ับ ก ลาง 

2 .5) ด า้นความภาคภูมใิ จและความผูก พ ันตอ่อง ค ์ ก ร  โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง
ความค ดิเ ห็นอย ูใ่ นระด ับ มาก เ มื่อพจิารณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า มี  ภ า ค ภู มิ ใ จ
ท ี่ไ ดท้ ํางานท ี่แขวงก ารท างพะเ ย า โ ดย มคีวามคดิเ ห็นอย ูร่ะด ับ มาก ท ี่สุด และมแีนว ค ิ ด ว ่ า ห า ก มี จ ะ
แ น ะ นํ า ใ ห้ ผู้ อื่ น เ ข้ า ม า ท ํ า ง า น ท ี่ แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ค ิ ด ว ่ า ห น่ ว ย ง า น ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ ห้ รู้ ส ึ ก อ ย า ก
ท ํ า ง า น ใ ห้ ด ี ท ี่ ส ุ ด ท ุ ก ว ั น  แ ล ะ มี ต้ อ ง ก า ร ท ํ า ง า น แ ล ะ ส ร้ า ง ป ร ะ โ ย ช น์ ใ ห้ ก ั บ ห น่ ว ย ง า น ม า ก ก ว ่ า         
ท ี่ ห น่ ว ย ง า น จ ะ ค า ด ห ว ั ง  ซ ึ่ ง มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ ค ิ ด ว ่ า มี ก า ร ย ก ย ่ อ ง ช ม เ ช ย ใ ห้ ร า ง ว ั ล
แ ล ะ ส ิ่ ง จู ง ใ จ เ พ ื่ อ ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร มี ข ว ั ญ แ ล ะ ก ํ า ล ั ง ใ จ  มี ก า ร ท ํ า ง า น อ ย ่ า ง มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ    
อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ว ่ า  แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ย ั ง ไ ม่ ไ ด ้ นํ า ห ล ั ก ก า ร จั ด ก า ร ค ุ ณ ภ า พ
ท ั่ ว ท ั้ ง อ ง ค ์ ก ร  ห รื อ  TQ M  ม า ใ ช้ ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ  ส ุ ร ชั ย  เ ป ี ย ง ตั้ ง 
( 2 547)  ท ี่พบ ความไ มส่อดคล อ้งก ัน ร ะ ห ว ่ า ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ต า ม ก า ร รั บ รู้ ก ั บ ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร
ต า ม ค ว า ม ค ว า ม ห ว ั ง ท ี่ มี ต่ อ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ข อ ง พ นั ก ง า น  ก ล ่ า ว ค ื อ  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ก า ร รั บ รู้ มี
ล ั ก ษ ณ ะ ท ี่ มี ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น แ ล ะ ร่ ว ม มื อ ก ั น  แ ล ะ เ น้ น ก า ร ริ เ ริ่ ม ส ่ ว น บ ุ ค ค ล  ส ่ ว น ว ั ฒ น ธ ร ร ม ต า ม
ความคาดหว ัง เ นน้แบ บ แผนก ารตดิตอ่ส ื่อสาร และเ นน้ระบ บ ก ารใ หร้างว ัล 

  ก ล ่ า ว โ ด ย ส รุ ป แ ล ้ ว  บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ส า ม า ร ถ ป ฏิ บ ั ติ ง า น
ต า ม ท ี่ ไ ด ้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  แ ม้ ว ่ า จ ะ ค ่ า ต อ บ แ ท น ท ี่ ไ ด ้ รั บ จ ะ ไ ม่ ค ่ อ ย ต ร ง ต า ม ค ว า ม
ต้ อ ง ก า ร  แ ต่ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น โ ด ย ร ว ม แ ล ้ ว มี แ น ว ท า ง ก า ร ร่ ว ม ค ิ ด  ร่ ว ม ท ํ า  แ ล ะ ร่ ว ม รั บ ผิ ด ช อ บ     
มี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ท ี่ ด ี ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น ใ น ห น่ ว ย ง า น  มี ค ว า ม เ ข้ า ใ จ แ ล ะ ย อ ม รั บ ใ น ค ว า ม เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง 
ระบบราชการท ี่เก ดิขึ้ น หากเป ็ นการเปล ี่ ยนแปลงไปในทางท ี่ ด ี ขึ้ น ซ ึ่ งสอดคล ้ องก ั บ เพ ็ ชรี  รู ปะว ิ เ ช ต ร ์
( 2 539)  แ ล ะ  ส ก า ว พ ร ร ณ  ธ ร ร ม ค ุ ณ  ( 2 551)  ส รุ ป ไ ด ้ ว ่ า  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ข อ ง ท ั้ ง ส อ ง แ ห่ ง มี
ล ั ก ษ ณ ะ ส ร้ า ง ส ร ร ค ์  โ ด ย เ น้ น ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร  โ ด ย ย ึ ด ค ว า ม มี ส ั ม พ ั น ธ ไ ม ต รี
ซ ึ่งก ันและก ัน ส ง่เ ส ริ ม ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น  ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น
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ย ังย ดึระบ บ อุป ถ ัมภแ์ละระบ บ ค ุณธ รรม แตก่ ็ยอมรับ ก ารเ ป ล ี่ยนแป ลงระบ บ อย ู่ บ ้ า ง แ ต่ ต้ อ ง อ ย ู่ บ น
พ ื้นฐานของว ัฒนธ รรมองค ก์ รท ี่เป ็นอย ู ่ 

3) ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม ่      
โ ดย อภปิ ราย ผลแย ก เ ป ็น 5 ด า้น ด ังนี้ 

3.1) ด า้นความค ดิ, ความเชื่ อ และค ่ านิ ยม โดยรวมกล ุ่ มตั วอย ่ างได ้ แสดงความค ิ ด เ ห็ น
อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ส า ม า ร ถ ป รั บ ตั ว 
เ ข้ า ก ั บ ป ร ะ เ พ ณี นิ ย ม ใ ห ม่ ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  เ พ ื่ อ น ร่ ว ม ง า น แ ล ะ ผู้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า ไ ด ้  แ ล ะ มี ค ่ า นิ ย ม ใ น 
ก าร ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ ก ั บ ก ิ จ ก ร ร ม ข อ ง ส ่ ว น ร ว ม เ ส ม อ  ซ ึ่ ง มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ใ น ร ะ ด ั บ
ม า ก  แ ต่ ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ก ็ ย ั ง ค ิ ด ว ่ า  ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ม่ ท ํ า ใ ห้ ค ่ า นิ ย ม ท ี่ ว ่ า  “ค ่ า ข อ ง ค น  อ ย ู่ ท ี่ ผ ล ข อ ง
ง า น ” เ ป ็ น จ ริ ง  แ ล ะ ค ิ ด ว ่ า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ม่ ท ํ า ใ ห้ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น มี ค ว า ม ย ุ ติ ธ ร ร ม  
เ ก ิ ด ก ํ า ล ั ง ใ จ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น  แ ล ะ ไ ม่ ท ํ า ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร ไ ด ้ รั บ ค ่ า ต อ บ แ ท น เ พ ิ่ ม ขึ้ น เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  โ ด ย ม ี
ความค ดิเ ห็ น ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ซ ึ่ ง แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ย ั ง ค ง
มี ค ว า ม เ ชื่ อ ว ่ า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ย ั ง ไ ม่ ใ ช่ ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น ท ี่ ด ี พ อ  แ ม้ ว ่ า จ ะ ส า ม า ร ถ ป รั บ ตั ว ใ ห้ เ ข้ า
ก ับการท ํางานในระบบใหมไ่ด ก้ ็ตาม ซ ึ่งสอดคลอ้งก ับ ส ุก ติ ิมณเฑยีรทอง (2539) พบว ่ า ความร่ ว ม มื อ
ร ะ ห ว ่ า ง ข้ า ร า ช ก า ร ด ้ ว ย ก ั น เ อ ง เ ป ็ น ไ ป อ ย ่ า ง ก ว ้ า ง ข ว า ง แ ล ะ มี อิ ส ร ะ ม า ก ขึ้ น  ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ร ะ ห ว ่ า ง
ผู้บ ังค ับ บ ัญชาและผู้ใ ตบ้ ังค ับ บ ัญชา พ ัฒนาจาก ล ัก ษ ณะแนวด ิ่ง มาเ ป ็นล ัก ษ ณะแน ว ร า บ เ พ ิ่ ม ขึ้ น มี
ค ว า ม ย ุ ติ ธ ร ร ม ใ น ผ ล ง า น แ ล ะ ก า ร ใ ห้ ค ุ ณ ใ ห้ โ ท ษ โ ด ย ย ึ ด ห ล ั ก ค ุ ณ ธ ร ร ม มี ค ว า ม ชั ด เ จ น ม า ก ก ว ่ า     
ใ นอด ตี 

3.2 ) ด ้ านพ ฤ ติ ก ร ร ม การท ํ างานของบ ุ คลากร โ ดย รวมก ล ุ่ มตั วอย ่ างไ ด ้ แสดงความ
ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า มี ค ว า ม พ ย า ย า ม
ค ิ ด ห า ว ิ ธ ี ใ ห ม ่ ๆ  เ พ ื ่ อ ป ร ั บ ป ร ุ ง ก า ร ท ํ า ง า น ใ ห ้ ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ อ ย ู ่ เ ส ม อ  ม ี ค ว า ม ตั ้ ง ใ จ ใ น ก า ร
ท ํ า ง า น ใ ห ้ ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ เ พ ื่ อ ส นั บ ส นุ น น โ ย บ า ย ข อ ง ก ร ม ท า ง ห ล ว ง ท ํ า ง า น ด ้ ว ย ค ว า ม
ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น แ ล ะ ก ร ะ ฉ ั บ ก ร ะ เ ฉ ง ต ล อ ด เ ว ล า ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม ค ํ า ส ั่ ง ข อ ง ผู้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า โ ด ย
เ ครง่ครัดและไ มม่ขีอ้โ ตแ้ย ง้ และป ฏบิ ัตงิ า น ต า ม ภ า ร ะ ห น้ า ท ี่ อ ย ่ า ง เ ค ร่ ง ค รั ด แ ล ะ ไ ม่ ก ้ า ว ก ่ า ย ห น้ า ท ี่
ข อ ง ผู้ อื่ น โ ด ย มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  แ ล ะ บ ุ ค ล า ก ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ มี ส ่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น
น โ ย บ า ย ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น แ ล ะ แ ส ด ง ค ว า ม เ ห็ น อ ย ่ า ง อิ ส ร ะ  ซ ึ่ ง มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น
ก ล า ง  ต ร ง ก ั บ ล ั ก ษ ณ ะ ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร แ บ บ ตั้ ง รั บ – เ ฉ ื่ อ ย ช า  ก ล ่ า ว ค ื อ  อ ง ค ์ ก ร ท ี่ มี ค ่ า นิ ย ม แ ล ะ
พฤ ตกิ รรมก ารแสดงออก มุง่เ นน้ก ารคลอ้ย ตามความคดิเ ห็นขอ ง ผู้ บ ริ ห า ร  ย ึ ด ถ ื อ ก ฎ ร ะ เ บ ี ย บ แ บ บ
แผนพ ึง่พาผู้บ รหิารและเ นน้ถ งึส ัมพ ันธ ภาพก ับ บ ุคคล ใ นล ัก ษ ณะป ก ป อ้งตนเ อง 
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3.3) ด ้ านรู ป แบบ ปฏิ ส ั มพ ั นธ ์ ของบ ุ คลาก รใ นองค ์ ก ร โ ดย รวมกล ุ่ มตั วอย ่ างไ ด ้ แสดง
ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ค ิ ด ว ่ า
บ รรย าก าศใ นท ี่ท ํางานมคีวามเ อื้ออาท รและเ ป ็นก ันเ อง ย ก ย อ่งใ หเ้ ก ยี รติ  ช่ ว ย เ ห ล ื อ ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น
เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  เ พ ื่ อ น ร่ ว ม ง า น ส นั บ ส นุ น ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น  แ ล ะ แ ล ก เ ป ล ี่ ย น ค ว า ม รู้ ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น            
มี ก า ร ป ร ะ ส า น ส ั ม พ ั น ธ ์ แ ล ะ ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม  เ พ ื ่ อ ก า ร ม ี ส ่ ว น ร ่ ว ม  ร ว ม ท ั ้ ง ผู ้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า แ ล ะ
ผู้ ใ ต้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า มี ก า ร ว า ง ตั ว แ บ บ เ ป ็ น ก ั น เ อ ง  เ ส มื อ น ญ า ติ พ ี่ น้ อ ง  โ ด ย มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ
มาก  ส ่ ว น ก ร ณี เ ก ิ ด ป ั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ท ุ ก ค น ใ น ห น่ ว ย ง า น ร่ ว ม ก ั น แ ก ้ ป ั ญ ห า  โ ด ย ไ ม่ ค ํ า นึ ง ว ่ า
เ ป ็ น ห น้ า ท ี่ ใ ค ร  บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  ซ ึ่ ง มี ล ั ก ษ ณ ะ
ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ใ น มิ ติ เ น้ น ไ ม ต รี ส ั ม พ ั น ธ ์  ค ื อ  อ ง ค ์ ก ร ท ี่ มี ค ่ า นิ ย ม แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร แ ส ด ง อ อ ก
มุง่เ นน้ใ หค้วามส ําค ัญก ับ ส ัมพ ันธ ภาพระหวา่งบ ุคคล ท ุก ค น ใ น อ ง ค ์ ก ร มี ค ว า ม เ ป ็ น ก ั น เ อ ง  ย อ ม รั บ
ซ ึ่งก ันและก ัน 

3.4) ด ้ า น ป ั ญ ห า ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ เ บ ี ย บ ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  โ ด ย ร ว ม ก ล ุ่ ม
ตั ว อ ย ่ า ง  ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง 
แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ค ิ ด ว ่ า ส า ม า ร ถ ท ํ า ง า น ต า ม ร ะ เ บ ี ย บ ต่ า ง ๆ  ท ี่ บ ั ญ ญ ั ติ ใ ห ม่ ขึ้ น ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด  ี  
โ ด ย มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ส ่ ว น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ส า ม า ร ถ แ ก ้ ป ั ญ ห า ค ว า ม ย ุ่ ง ย า ก       
ในการปฏบิ ัตงิานตามตําแหนง่หนา้ท ี ่ระเบ ยีบใหม่ ช่ วยลดป ั ญหาการท ํ างานซ ้ํ าซ ้ อน การประเมิ นผลง า น
ตามระบ บ ราชก ารใ หมเ่ หมาะสมก ับ พฤ ตกิ รรมก ารท ํางา น ใ น ป ั จ จุ บ ั น  ก า ร เ ป ล ี่ ย น ชื่ อ ตํ า แ ห น่ ง ใ ห ม่
ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ไ ม่ ก ่ อ ใ ห้ เ ก ิ ด ป ั ญ ห า ก า ร ท ํ า ง า น  แ ล ะ ก า ร ป รั บ ว ุ ฒิ
ก า ร ศึ ก ษ า ส ํ า ห รั บ ตํ า แ ห น่ ง ใ ห ม่ ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ มี ค ว า ม เ ป ็ น ธ ร ร ม  มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น
ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ไ ด ้ ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ค ิ ด ว ่ า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ม่ ไ ด ้
แ ก ้ ป ั ญ ห า ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  แ ต่ ย ั ง ค ง มี ป ั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ อ ย ู ่
ซ ึ่งส ัมพ ันธ ก์ ับ ด า้นความค ดิ,  ความเ ชื่อ และคา่นยิ ม โ ดย ก ล ุม่ตัวอย า่งไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น
ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ย ั ง ค ง มี ค ว า ม เ ชื่ อ ว ่ า 
ระบ บ ราชก ารใ หมย่ ังไ ม่ ใ ช่ ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น ท ี่ ด ี พ อ  แ ม้ ว ่ า จ ะ ส า ม า ร ถ ป รั บ ตั ว ใ ห้ เ ข้ า ก ั บ ก า ร ท ํ า ง า น
ใ นระบ บ ใ หมไ่ ด ก้ ็ตาม 

3.5) ด า้นก ารย อมรับ /ก ารตอ่ตา้น โ ดย ร ว ม ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น
ร ะ ด ั บ ม า ก  เ มื่ อ พ ิ จ า ร ณ า แ ล ้ ว เ ห็ น ว ่ า บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า เ ห็ น ด ้ ว ย ก ั บ ก า ร ป รั บ เ ป ล ี่ ย น
ระบบการท ํ างานเพ ื่ อลดขั้ นตอนในการปฏิ บ ั ติ งาน พร้ อมยอมรั บการเปล ี่ ยนแปลงระบบการท ํ างาน
ใ หม่ ๆ  ของอ ง ค ์ ก ร อ ย ู่ เ ส ม อ ห า ก มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น เ พ ื่ อ เ ป ็ น ก า ร พ ั ฒ น า ห น่ ว ย ง า น 
ใ หด้ขีึ้น โ ดย คนท ี่ไ มไ่ ด ป้ ฏบิ ัตติามก ฎระเ บ ยี บ และขัน้ตอนต่ า ง ๆ  ข อ ง อ ง ค ์ ก ร  จ ะ ไ ม่ เ ป ็ น ท ี่ ย อ ม รั บ ใ น
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องคก์ ร โ ดย มคีวามค ดิเ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ส ่ ว น ข้ า ร า ช ก า ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ย อ ม รั บ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ใ น
หนว่ยงานและย ิ นยอมหากต้ องเปล ี่ ยนจากงานเด ิ มมาเป ็ นงานใหม่ ท ี่ อาจไม่ ถนั ด เพ ื่ อความเ ห ม า ะ ส ม
ตามนโ ย บ าย ของก รม ฯ  ห รื อ ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  มี ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง  แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ว ่ า
หากมี การเปล ี่ ยนแปลงในทางท ี่ ด ี ขึ้ นส ํ าหรั บตั วเองหรื อส ํ าหรั บองค ์ กร บ ุ คลากรของแขวงการทางพ ะ เ ย า 
ก ็ พ ร้ อ ม ท ี่ จ ะ ย อ ม รั บ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง นั้ น  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ แ น ว ค ิ ด ข อ ง เ ล ว ิ น  ท ี่ พ บ ว ่ า 
ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ใ ด ๆ  มั ก จ ะ มี แ ร ง ผ ล ั ก  2  ป ร ะ เ ภ ท  ค ื อ แ ร ง ผ ล ั ก ด ั น  ไ ด ้ แ ก ่  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง
ผู้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  ภ า ว ก า ร ณ์ แ ข่ ง ขั น  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ผ ล ต อ บ แ ท น ส ู ง ขึ้ น  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ว ิ ธ ี ก า ร ใ ห ม่ ๆ  
ใ น ก า ร ท ํ า ง า น  แ ล ะ แ ร ง ต่ อ ต้ า น  ไ ด ้ แ ก ่  ต้ อ ง เ รี ย น รู้ ว ิ ธ ี ก า ร ท ํ า ง า น แ บ บ ใ ห ม่  ก ล ั ว ว ่ า ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์
ท ี่ไ ดร้ับ จะต่ําลง มคีวามค ุน้เ คย ก ับ วธิ เี ดมิๆ  บ รรท ัดฐานของก ล ุม่สนับ สนุนวธิ เี ดมิ เ ป า้หมาย เ ดมิ 
 ก ล ่ า ว โ ด ย ส รุ ป แ ล ้ ว  บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่ มี ค ว า ม เ ข้ า ใ จ แ ล ะ
ย อ ม รั บ ใ น ค ว า ม เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ท ี่ เ ก ิ ด ขึ้ น  ห า ก เ ป ็ น ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ไ ป ใ น ท า ง ท ี่ ด ี ขึ้ น 
ท ี่จะท ําใ หส้ภาพก ารท ํางานมปี ระสทิ ธ ภิาพ นอก จาก นี้ ค ว ร มี รู ป แ บ บ ห รื อ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ก ร ะ ตุ้ น
ก ารท ํางานโ ดย ก ารใ ห้ ร า ง ว ั ล ห รื อ ส ว ั ส ด ิ ก า ร ท ี่ เ ป ็ น ตั ว ส ะ ท ้ อ น ใ ห้ เ ห็ น ค ว า ม เ จ ริ ญ ก ้ า ว ห น้ า ใ น ห น้ า ท ี่
ก า ร ง า น  ท ี่ มี แ น ว โ น้ ม ด ี ขึ้ น  แ ล ะ ใ น ส ่ ว น ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น  ก า ร ย ึ ด ติ ด ว ั ฒ น ธ ร ร ม ใ น ร ะ บ บ
อุ ป ถ ั ม ภ์ เ ด ิ ม ๆ  ค ว ร มี ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พ ั ฒ น า ใ ห้ มี ล ั ก ษ ณ ะ เ ป ็ น ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร
ส มั ย ใ ห ม่ ใ ห้ ม า ก ขึ้ น  ซ ึ่ ง ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ  ส ุ ก ิ ติ  ม ณ เ ฑี ย ร ท อ ง  ( 2 539)  ส รุ ป ไ ด ้ ว ่ า  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร
ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร ก ร ม ก า ร ป ก ค ร อ ง  จั ง ห ว ั ด เ ชี ย ง ใ ห ม่  ส า ม า ร ถ เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ไ ด ้ ต า ม ส ถ า น ก า ร ณ ์
บ ุคลาก รมคีวามเ ขา้ใ จและย อมรับ ใ นความเ ป ล ี่ยนแป ลงท ี่อาจเ ก ดิขึ้น       

4) ป ั ญ ห า แ ล ะ อุ ป ส ร ร ค ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า
ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่   แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า เ ป ็ น ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ก ร ม ท า ง ห ล ว ง ท ี่ ตั้ ง อ ย ู่ ใ น ภู มิ ภ า ค
อ ย ู่ ภายใต้ การก ํ าก ั บด ู แลของส ํ านั กทางหลวงท ี่  2 (แพร่ ) ซ ึ่ งมี หน้ าท ี่ เสมื อนเป ็ นตั วแทนของกรมทาง
หลวงใ นก ารด ูแล บ ํารุงรัก ษ าสภาพท าง และก ารป ้ อ ง ก ั น แ ล ะ แ ก ้ ไ ข เ พ ื่ อ อํ า น ว ย ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย บ น 
ท า ง ห ล ว ง  ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า จ ะ ต้ อ ง ป ฏิ บ ั ติ ต า ม น โ ย บ า ย ข อ ง ก ร ม ท า ง ห ล ว ง 
แ ล ะ ต า ม ท ี่ ส ํ า นั ก ง า น ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ข้ า ร า ช ก า ร พ ล เ รื อ น  ( ก . พ . )  ก ํ า ห น ด  โ ด ย ล ั ก ษ ณ ะ ก า ร ท ํ า ง า น
ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ย ั ง มี ก า ร บ ริ ห า ร ง า น  แ ล ะ ก า ร ตั ด ส ิ น ใ จ  เ ป ็ น ล ั ก ษ ณ ะ ร ว ม ศู น ย ์ ไ ว  ้          
ท ี่ ก ร ม ท า ง ห ล ว ง  แ ม้ ว ่ า จ ะ มี ม อ บ อํ า น า จ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ใ ห้ ก ั บ ห น่ ว ย ง า น ส ่ ว น ภู มิ ภ า ค ก ็ ต า ม       
แตก่ ารบ รหิารงานก ็ย ังตอ้งอย ูภ่าย ใ ตก้ า ร ค ว บ ค ุ ม ด ู แ ล ข อ ง ส ํ า นั ก ท า ง ห ล ว ง ท ี่  2  ( แ พ ร่ )  อี ก ช้ั น ห นึ่ ง 
ใ นก ารป ฏบิ ัตภิารก ิ จ  ย ั ง ค ง เ ป ็ น ไ ป ต า ม ขั้ น ต อ น ท ี่ ก ร ม ท า ง ห ล ว ง ก ํ า ห น ด ไ ว ้  แ ล ะ ย ั ง ต้ อ ง ย ึ ด น โ ย บ า ย
จ า ก ก ร ม ท า ง ห ล ว ง เ ป ็ น ห ล ั ก  ท รั พ ย า ก ร ท ี่ ใ ช้ ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ จึ ง ขึ้ น อ ย ู่ ก ั บ ก า ร จั ด ส ร ร จ า ก
ก ร ม ท า ง ห ล ว ง  แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม ส ํ า ค ั ญ ก ั บ ล ํ า ด ั บ ช้ั น ข อ ง ก า ร บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  ท ํ า ใ ห้ ข้ า ร า ช ก า ร ไ ม่ ก ล ้ า
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แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  ร ว ม ท ั้ ง ก า ร ต้ อ ง เ ค า ร พ ใ น ร ะ บ บ อ า ว ุ โ ส ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น  ท ํ า ใ ห้
ข้ า ร า ช ก า ร รุ่ น ใ ห ม่ ไ ม่ ส า ม า ร ถ แ ส ด ง ศั ก ย ภ า พ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ไ ด ้ อ ย ่ า ง เ ต็ ม ท ี่  ซ ึ่ ง เ ป ็ น อุ ป ส ร ร ค ใ น
บ รหิารงานของแขวงก ารท างพะเ ย า ก ารพ ัฒนาท ัก ษ ะบ ุคลาก รใ นดา้นตา่งๆ   

  อี ก ท ั้ ง ง า น ร า ช ก า ร มี ร า ย ไ ด ้ แ ล ะ ค ่ า ต อ บ แ ท น ค ่ อ น ข้ า ง ต่ํ า  เ มื่ อ เ ท ี ย บ ก ั บ บ ุ ค ค ล ก ล ุ่ ม ธ ุ ร ก ิ จ 
อื่ น ๆ  ท ี่ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ใ น ภ า ค ต่ า ง ๆ  ท ั้ ง นี้  เ นื่ อ ง จ า ก ภ า ค ร า ช ก า ร เ ป ็ น อ ง ค ์ ก ร ข น า ด ใ ห ญ ่  ท ํ า ใ ห ้
ก า ร ป รั บ ป รุ ง ค ่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ ส ว ั ส ด ิ ก า ร ท ํ า ไ ด ้ ค ่ อ น ข้ า ง ล ํ า บ า ก  เ นื่ อ ง จ า ก ภ า ค รั ฐ ต้ อ ง ใ ช้
ง บ ป ร ะ ม า ณ ด ํ า เ นิ น ก า ร เ ป ็ น จํ า น ว น ม า ก  ร ว ม ถ ึ ง ค ่ า ต อ บ แ ท น ท ี่ ไ ด ้ รั บ ไ ม่ ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ก ล ไ ก ต ล า ด 
ท ํ า ใ ห้ ร า ย ไ ด ้ ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ต่ํ า  แ ล ะ ไ ม่ ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ภ า ว ะ ค ่ า ค ร อ ง ชี พ ท ี่ เ พ ิ่ ม ส ู ง ขั้ น อ ย ู่
ต ล อ ด เ ว ล า  บ า ง ค รั้ ง ก ็ ท ํ า ใ ห้ ข า ด ข ว ั ญ แ ล ะ ก ํ า ล ั ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น  ซ ึ่ ง ส ่ ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ ผ ล ข อ ง
ง า น ท ี่ ไ ด ้ อ อ ก ม า ไ ม่ ไ ด ้ ค ุ ณ ภ า พ เ ท ่ า ท ี่ ค ว ร  แ ล ะ บ ุ ค ล า ก ร ส ่ ว น ใ ห ญ ่ ใ น แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า จ ะ มี อ า ย ุ
ก ารท ํางานท ี่นาน ตัง้แต ่ 16 ป ี  ขึ้ น ไ ป  จึ ง ท ํ า ใ ห้ ย ั ง ค ง มี ก า ร ใ ช้ ร ะ บ บ อุ ป ถ ั ม ภ์ อ ย ู่  ด ั ง นั้ น  จึ ง ท ํ า ใ ห้ เ ก ิ ด
ว ัฒนธ รรมก ารท ํางานท ี่มมีาย าวนาน ซ ึ่งหาก เ ก ดิก ารเ ป ล ี่ยนแป ลงระบ บ เ ก ดิขึ้นใ น อ ง ค ์ ก ร  จ ะ ต้ อ ง
มผีลก ระท บ อย า่งมาก ตอ่ว ัฒนธ รรมก ารท ํางานใ นองคก์ ร   

 ด ั ง นั้ น  ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ท ี่ ฝั ง ร า ก ล ึ ก ใ ช้ เ ว ล า น า น ก ว ่ า จ ะ เ ป ล ี่ ย น ไ ด  ้ 
ก ารเ ป ล ี่ยนว ัฒนธ รรมเ ป ็นก ารเ ป ล ี่ยนแป ลงสว่นท ี่ยาก ท ี่สุดขององ ค ์ ก ร  ก า ร ป รั บ ป รุ ง เปล ี่ ยนแปลง
ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร จึ ง ต้ อ ง ใ ช้ ก ล ว ิ ธ ี  จั ง ห ว ะ  แ ล ะ ก า ร ส ื่ อ ส า ร ท ี่ เ ห ม า ะ ส ม  ก า ร ส ร้ า ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม           
ท ี่แขง็แก รง่ใ นองค ก์ ร ผู้บ รหิารต้ อ ง ส ื่ อ ส า ร ค ่ า นิ ย ม ห ล ั ก แ ล ะ ป ล ู ก ฝั ง ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร ป ฏิ บ ั ติ เ ป ็ น ป ร ะ จํ า 
เ พ ร า ะ ค ่ า นิ ย ม จ ะ ก ํ า ห น ด พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร  ( ก ริ ช  ส ื บ ส น ธ ิ์ ,  2 538,  ห น้ า  157-
158) เป ็ นท ี่ ยอมรั บก ั นแล ้ วว ่ า มนุ ษย ์ นั้ นเป ็ นป ั จจั ยท ี่ ส ํ าค ั ญท ี่ ส ุ ดในบรรดาทรั พยากรทางการบ ริ ห า ร
ท ัง้หมดท ี่มอีย ูใ่ นองค ก์ ร และก ารบ รหิารนั้ น ท ี่ จ ริ ง แ ล ้ ว ก ็ ค ื อ ก า ร ด ํ า เ นิ น ก ิ จ ก ร ร ม ท ี่ อ ย ู่ ภ า ย ใ ต้ ก ร อ บ
ว ัฒนธ รรม ป ระเ พณคี า่นยิ มและความ เ ชื่ อ  ซ ึ่ ง เ ป ็ น ป ท ั ส ถ า น ข อ ง ส ั ง ค ม นั่ น เ อ ง  ( ไ พ บ ู ล ย ์  ช่ า ง เ รี ย น ,  
2 539,  หนา้ 148– 149)   

  ส ํ า ห รั บ ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ท ี่ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ใ น แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า  ส ่ ว น ใ ห ญ ่  ส า ม า ร ถ ท ี่ จ ะ
ป ฏิ บ ั ติ ง า น ต า ม ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ไ ด ้  ห า ก เ พ ี ย ง แ ต่ ผู้ บ ริ ห า ร ต้ อ ง ส ่ ง เ ส ริ ม ใ ห ้
มี การอบรม เสริ มสร้ างความรู้ ความเข้ าใจในกฎระเบ ี ยบ โครงสร้ าง อํ านาจหน้ าท ี่  ระบบการท ํ า ง า น 
และว ัฒนธ รรมก ารท ํางานขององคก์ รใ หมใ่ หแ้ก บ่ ุคลาก รไ ดเ้ ขา้ใ จอย า่งชัดเ จน 

  จ า ก ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้  ท ํ า ใ ห้ ท ร า บ ล ั ก ษ ณ ะ ข อ ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร 
ล ู ก จ้ า ง ป ร ะ จํ า  แ ล ะ พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร  ท ี่ ป ฏิ บ ั ติ ห น้ า ท ี่ ใ น ฝ่ า ย ต่ า ง ๆ  ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า      
ซ ึ่ ง ไ ด ้ รั บ ผ ล จ า ก ก า ร เ ป ล ี่ ย น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ท ี่ มี ต่ อ ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ร ะ บ บ ก า ร ท ํ า ง า น แ ล ะ
ว ัฒนธ รรมก ารท ํางานใ นองค ์ ก ร  ซ ึ่ ง จ ะ ส ่ ง ผ ล ต่ อ ก า ร เ พ ิ่ ม ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ใ น ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร ป ร ะ ช า ช น
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มากขึ้ น และผู้ บริ หารแขวงการทางพะเยา สามารถใช้ ผลการว ิ จั ยครั้ งเป ็ นแนวทางในการบ ริ ห า ร ง า น
ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ท ี่ มี อ ย ู่ แ ล ้ ว แ ล ะ ก ํ า ล ั ง จ ะ มี ก า ร พ ั ฒ น า ต่ อ ไ ป ใ น
อนาคต เ พ ื่อก ารพ ัฒนางานท างใ หม้ปี ระสทิ ธ ภิาพย ิ่งขึ้น 

 
ข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาไปใช ้
   จาก ผลการศึ กษ าว ั ฒนธรรมการท ํ างานในองค ์ กรของบ ุ คลาก รของแขวงการท างพ ะ เ ย า
ก ั บ ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ผู้ ศึ ก ษ า มี ข้ อ เ ส น อ แ น ะ จ า ก ป ร ะ เ ด ็ น ท ี่ ส ํ า ค ั ญ  เ พ ื่ อ เ ป ็ น แ น ว ท า ง ใ น 
ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ต า ม ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ท ี่ มี อ ย ู่ แ ล ้ ว แ ล ะ ก ํ า ล ั ง จ ะ มี ก า ร
พ ัฒนาตอ่ไ ป ใ นอนาคต ด ังตอ่ไ ป นี้ 

1) ขอ้เ สนอแนะเ ก ี่ยวก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม ่ซ ึ่งก ล ุม่ตัวอย า่งไ ดแ้สดงคว า ม ค ิ ด เ ห็ น ใ น ท ุ ก
ด ้ า น โ ด ย ร ว ม แ ล ้ ว อ ย ู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ผู้ ศึ ก ษ า เ ส น อ ว ่ า โ ด ย ส ่ ว น ใ ห ญ ่ บ ุ ค ล า ก ร แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า   
มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ แ ล ะ เ ห็ น ด ้ ว ย ใ น ตั ว ก ฎ ห ม า ย  ร ะ เ บ ี ย บ ต่ า ง ๆ  ห รื อ ห ล ั ก ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม่  ต่ า ง ๆ  ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  เ ช่ น  พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ติ ร ะ เ บ ี ย บ ข้ า ร า ช ก า ล พ ล เ รื อ น 
พ.ศ. 2551 พระราชกฤษฎี กาว ่ าด ้ วยหล ั กเกณฑ์ และว ิ ธ ี การบริ หารก ิ จการบ ้ านเมื องท ี่ ด ี  พ.ศ. 2 5 4 6 
เ ป ็ น ต้ น  แ ต่ ใ น ท า ง ป ฏิ บ ั ติ อ า จ จ ะ ย ั ง เ ป ็ น เ รื่ อ ง ย า ก จ ะ ป ฏิ บ ั ติ ต า ม ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี ท ุ ก ป ร ะ ก า ร  ด ั ง นั้ น 
ค ว ร มี ก า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ร ะ ด ั บ ไ ด ้ รั บ อ บ ร ม เ พ ื่ อ เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ เ ก ี่ ย ว ก ั บ
ก ฎ ห ม า ย  ร ะ เ บ ี ย บ ต่ า ง ๆ  ห รื อ ห ล ั ก ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม่  อ ย ่ า ง ต่ อ เ นื่ อ ง แ ล ะ จ ริ ง จั ง 
เ พ ร า ะ ร ะ ด ั บ ผู้ ป ฏิ บ ั ติ ง า น อ า จ จ ะ ไ ม่ ไ ด ้ รั บ ก า ร อ บ ร ม ท ี่ ชั ด เ จ น แ ล ะ ต่ อ เ นื่ อ ง  อ า จ ท ํ า ใ ห้ เ ก ิ ด ค ว า ม
เ ขา้ใ จท ี่ไ มต่รงก นัก ับ ผู้บ รหิาร 

2 ) ข้ อ เ ส น อ แ น ะ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ก า ร ท ํ า ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ซ ึ่ ง ก ล ุ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้
แสดงความค ดิเห็นในท ุกด า้นโดยรวมแลว้อย ูใ่นระด ับปานกลาง ผู้ศกึษาเสนอวา่ แขวงการทาง พะเ ย า 
ค ว ร ส ่ ง เ ส ริ ม ห รื อ ส นั บ ส นุ น แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า ใ ห้ ม า ก ขึ้ น  โ ด ย จั ด
ส ิ่ ง จู ง ใ จ เ พ ื่ อ ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น บ ุ ค ล า ก ร ด ํ า เ นิ น ก า ร บ ร ร ล ุ ว ั ต ถ ุ ป ร ะ ส ง ค ์ มี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ แ ล ะ
ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ผ ล ม า ก ขึ้ น  โ ด ย ใ ห้ มี ก า ร ป ร ะ ก ว ด ใ ห้ ร า ง ว ั ล  เ ช่ น  ว ุ ฒิ บ ั ต ร  โ ล ่ ห์  ข อ ง ข ว ั ญ เ ล ็ ก ๆ  น้ อ ย ๆ  
ป ระก าศชื่อใ นวารสารท า ง ห ล ว ง  ต ล อ ด จ น ใ ช้ ป ร ะ ก อ บ ใ น ก า ร พ ิ จ า ร ณ า บ ํ า เ ห น็ จ ค ว า ม ช อ บ ใ น ก า ร
เ ล ื่อนขัน้เ งนิเ ด อืน หรอืเ ล ื่อนตําแหนง่ ฯ ลฯ  และควรมกี ารจัดก จิก รรมระหว ่ า ง ห น่ ว ย ง า น ห ล ั ก แ ล ะ
หนว่ย งานย อ่ย  แขวงก ารท างอื่นๆ  และหนว่ย งาน ร า ช ก า ร  เ พ ื่ อ เ ชื่ อ ม ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์  ซ ึ่ ง อ า จ จ ะ เ ป ็ น
ก า ร ไ ป ส ั ม ม น า ร่ ว ม ก ั น  ก า ร จั ด ก ี ฬ า ภ า ย ใ น  แ ล ะ ค ว ร ท ํ า อ ย ่ า ง ต่ อ เ นื่ อ ง  อ า จ จ ะ ช่ ว ย ใ ห้ ก า ร ติ ด ต่ อ
ป ระสานงานระหว า่งหนว่ย งาน ใ นแขวงก ารท างพะเ ย าไ ดด้ ี
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3) ขอ้เ ส น อ แ น ะ เ ก ี่ ย ว ก ั บ ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่  ซ ึ่ ง ก ล ุ่ ม
ต ั ว อ ย ่ า ง ไ ด ้ แ ส ด ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห ็ น ใ น ท ุ ก ด ้ า น โ ด ย ร ว ม แ ล ้ ว อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ผู ้ ศ ึ ก ษ า เ ส น อ ว ่ า 
แ ข ว ง ก า ร ท างพะเ ย าควรมกี ารสรา้งและหลอ่หลอมว ัฒนธ รรมก ารท ําง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ใ ห้ มี ล ั ก ษ ณ ะ
ส ร้ า ง ส ร ร ค ์  โ ด ย ส ่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ซ ึ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น แ ล ะ มี ล ั ก ษ ณ ะ
ข อ ง ก า ร ท ํ า ง า น ท ี่ ส ่ ง ผ ล ใ ห้ บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร ป ร ะ ส บ ผ ล ส ํ า เ ร็ จ  เ พ ื่ อ เ ป ็ น แ บ บ อ ย ่ า ง แ ล ะ แ น ว ท า ง
ของบ ุคลากรรุน่ใหม ่ท ํางานรว่มก ันอย า่งมปีระสทิธ ภิาพ เพ ื่ อให้ บริ การและตอบสนองความต้ อ ง ก า ร
ของประชาชนได ้ อย ่ างแท ้ จริ ง สร้ างความเชื่ อมั่ นในการให้ บริ การงาน ให้ ค ํ าปรึ กษาอย ่ างเท ี่ ยงธ ร ร ม
แ ล ะ เ ป ็ น อิ ส ร ะ  เ พ ิ่ ม ค ุ ณ ค ่ า แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง พ ะ เ ย า    
ใ หเ้ ป ็นไ ป ด ว้ย ค ว า ม ซ ื่ อ ส ั ต ย ์  ส ุ จ ริ ต  โ ป ร่ ง ใ ส   แ ล ะ บ ุ ค ล า ก ร ท ุ ก ค น ต้ อ ง ไ ด ้ รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ะ พ ั ฒ น า
ใ นดา้นท ัศนคต ิเ พ ื่อป รับ เ ป ล ี่ยนแนวคดิ พฤ ตกิ รรมตา่งๆ  ใ นก ารท ํางาน  

  ก า ร จั ด ก า ร ห รื อ ก า ร ท ํ า ใ ห้ อ ง ค ์ ก ร มี ก า ร เ ป ล ี่ ย น แ ป ล ง ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ข อ ง อ ง ค ์ ก ร
จะกระท ํ าได ้ ส ํ าเร็ จหรื อไม่ ขึ้ นอย ู่ ก ั บ “ผู้ นํ า” ขององค ์ กรนั้ นเป ็ นส ํ าค ั ญ ผู้ นํ าจะต้ องสร้ างว ั ฒ น ธ ร ร ม 
ท ี่ พ ึ ง ป ร ะ ส ง ค ์ ด ้ ว ย ก า ร ท ํ า ง า น เ ป ็ น ท ี ม  เ พ ื่ อ ท ี่ จ ะ ท ํ า ใ ห้ ค น ใ น อ ง ค ์ ก ร ม อ ง ไ ป ใ น ท ิ ศ ท า ง เ ด ี ย ว ก ั น      
ใ น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง ใ ห้ อ ง ค ์ ก ร ข อ ง ต น เ อ ง ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ํ า เ ร็ จ แ ล ะ ก ้ า ว ห น้ า เ พ ื่ อ นํ า ไ ป ส ู่ อ ง ค ์ ก ร ท ี่ มี
ป ระส ทิ ธ ภิาพ ไ ด  ้ 

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

  การศึ กษาเรื่ อง “การศึ กษาว ั ฒนธรรมการท ํ างานในองค ์ กรของบ ุ คลากรของแขวงการท า ง
พะเ ย าก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม”่ ผู้ศกึ ษ ามขีอ้เ สนอแนะใ นก ารศกึ ษ าครัง้ตอ่ไ ป ด ังตอ่ไ ป นี้ 

1. ค ว ร ศึ ก ษ า ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท ํ า ง า น ใ น อ ง ค ์ ก ร ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ข อ ง แ ข ว ง ก า ร ท า ง อื่ น  ๆ  
หรอืหนว่ย งานราชก ารอื่นๆ  ก ับ ระบ บ ราชก ารใ หม ่

2 . ค ว ร ศึ ก ษ า ค ว า ม พ ร้ อ ม ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น ใ น ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ใ ห ม่ ข อ ง
องคก์ รป ก ครองส ว่นท อ้งถ ิ่นซ ึ่งเ ป ็นหนว่ย งานราชก ารท ี่ย ังไ มไ่ ดม้กี ารเ ป ล ี่ยนระบ บ ก ารท ํางาน 

3. ควรศกึษาเพ ื่อเปรยีบเท ยีบท ัศนคตขิองขา้ราชการในองคก์รท ี่มกีารใช้ระบบราชการใหม่
ก ับ องค ก์ รท ี่ใ ช้ระบ บ ราชก ารเ ก า่ เ ช่น องคก์ รป ก ครองสว่นท อ้งถ ิ่น เ ป ็นตน้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 
 
เรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของบุคลากรของแขวงการทางพะเยาใน 
       ระบบราชการใหม ่
คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของ
บุคลากรของแขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม่  เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจัดทํา
ค้นคว้าแบบอิสระของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขานโยบายสาธารณะ มหาวทิยาลัยพะเยา  
 ขอความร่วมมือจากทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามตามข้อเท็จจริงหรือตามความ
คดิเห็นของทา่นอยา่งเป็นอิสระ ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จากท่าน ผู้ศึกษาจะเก็บไว้เป็นความลับและผลที่
ไดจ้ากการศกึษาจะใช้เพื่อประโยชนท์างดา้นวชิาการเทา่นัน้ 
 แบบสอบถามชุดนี้แบง่ออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกบัรายละเอยีดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2 ขอ้มูลเกี่ยวกับระบบราชการใหม่ 
ตอนที่ 3 ขอ้มูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานในระบบราชการใหมข่องผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 4 ขอ้มูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองคก์รในระบบราชการใหมข่องผู้ตอบ 
   แบบสอบถาม 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หรอืเตมิขอ้ความลงในช่องว่างตามสภาพความเป็น
จรงิ 
1. เพศ 
 (     )  ชาย    (     )  หญงิ 
2. อายุ 
 (     )  ต่ํากว่า 25 ป ี   (     )  25 – 30 ป ี   (     )  31 – 35 ป ี                                    
    (     )   36 – 40 ป ี     (     )  41 – 45 ป ี   (     )   46 - 50  ป ี   (     )  51 ปขีึ้นไป 
3. วุฒกิารศกึษา 
 (     )   ต่ํากวา่ปรญิญาตร ี                   (     )  ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเทา่ 
     (     )   ปรญิญาโทหรอืเทยีบเทา่             (     )   ปรญิญาเอก 
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4. สถานะภาพการสมรส 
 (     )  โสด    (     )  สมรส 
 (     ) หยา่ร้าง    (     )  หม้าย 
5. อายุราชการ                                                                                                  
 (     )  นอ้ยกวา่ 5 ป ี                   (     )   5 – 10 ป ี
      (     )   11 – 15 ป ี                    (     )   16  ป ีขึ้นไป      
6. สถานภาพในหนว่ยงาน 
 (     )  ขา้ราชการ   (     )  ลูกจา้งประจํา 
 (     )  พนักงานราชการ     
7. เงนิเดอืนปัจจุบัน                                                                       
 (     )  ต่ํากว่า 5,000 บาท   (     )  5,000 – 10,000 บาท 
 (     )  10,001 –  20,000 บาท   (     )  20,001 –  30,000 บาท 
 (     )  ตัง้แต ่30,001 บาทขึ้นไป 
 

8. ตําแหน่งปัจจุบัน…………………………………………….................. 
 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระบบราชการใหม่ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในช่องวา่งทีต่รงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

 ความรู้ความเข้าใจในบทบาท  
ภารกจิใหม่ตามตําแหน่งหน้าที่ 

 

1 หนว่ยงานของทา่นมกีารอบรมเพื่อเสรมิสร้าง
ความเขา้ใจเกี่ยวกับตําแหน่งหนา้ที่ไดอ้ยา่ง
ชัดเจน 

     

2 การปรับบทบาท ภารกจิและโครงสร้างของ
แขวงการทางพะเยาใหมท่ําใหก้ารปฏบิัตงิาน
ตามตําแหนง่หนา้ทีเ่กดิประสทิธภิาพ 
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ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

4 การปฏบิัตงิานตามภารกจิใหมข่องทา่นมกีาร
วัดผลและตดิตามประเมนิผลงานที่ชัดเจนขึ้น 

     

5 ทา่นสามารถอธบิายเกีย่วกับบทบาท ภารกจิ
ใหมต่ามตําแหนง่หนา้ที่ของทา่นใหเ้พื่อน
รว่มงานเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

 การฝกึอบรมและพัฒนาทักษะความรู้ให้
บุคลากร 

 

6 มกีารพัฒนาทักษะใหแ้กเ่จ้าหนา้ที่ที่มกีาร
เปลี่ยนแปลงภารกิจและบทบาทหนา้ที่ใหม่ 

     

7 หลังจากทา่นผ่านการฝึกอบรมแลว้ ทา่น
สามารถปฏบิัตงิานตามแผนและกลยุทธท์ี่
หนว่ยงานกําหนดไวไ้ด้ 

     

8 ผู้บรหิารสนับสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกฝน 
อบรมเพิ่มพูนความรูใ้หม่ๆ อยูเ่สมอ 

     

9 ผู้บรหิารมกีารพัฒนาทักษะของผู้ใช้งาน
เครอืขา่ยเทคโนโลยสีารสนเทศอยูเ่สมอ 

     

10 ทา่นสามารถนําวทิยาการ/เครื่องมอื อุปกรณท์ี่
ทันสมัยมาพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่องและ
ปรับปรุงการปฏบิัตวิชิาชีพใหม้คีวามเป็นเลิศ 

     

 กฎหมาย ระเบยีบ และขอ้บังคับที่เกี่ยวข้อง 
 

     

11 พระราชบัญญัตริะเบยีบขา้ราชกาลพลเรอืน 
พ.ศ. 2551 ชัดเจน เข้าใจง่าย ไมซ่ับซอ้น 

     

12 พระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลักเกณฑแ์ละวธิกีาร
บรหิารกจิการบา้นเมอืงที่ด ีพ.ศ. 2546 มคีวาม
เหมาะสมในการบริหารราชการในภาวะปัจจุบัน 
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ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

13 ทา่นคดิวา่การแกไ้ขเพิ่มเตมิ พระราชบัญญัติ
ระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิ พ.ศ. 2534 ทํา
ใหก้ารปฏบิัตริาชการมปีระสทิธภิาพมากขึ้น 

     

14 ทา่นทราบเกี่ยวกับกฎระเบยีบในการประเมนิ
เพื่อปรับเลื่อนตําแหนง่สูงขึ้นเป็นอยา่งดี 

     

15 การปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณใหมท่ําให้มี
ระบบการควบคุมตรวจสอบการทํางานให้
โปรง่ใสและมปีระสทิธภิาพ 

     

 ระบบการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
16 ทา่นคดิวา่ระบบบรหิารความเสี่ยง ซึ่งเป็น
ตัวช้ีวัดหนึ่งของการประเมินผล มสีว่นทําใหง้าน
ประสบผลสําเร็จลุลว่งไปดว้ยด ี

     

17 ทา่นเห็นดว้ยกับมตคิณะรัฐมนตรทีี่เห็นชอบให้
สว่นราชการดําเนนิกจิกรรม 5 ส ซึ่งเป็น
กจิกรรมพื้นฐานเพื่อพัฒนาสูร่ะบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทย 

     

18 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
หรอื PMQA เป็นตวัขับเคลื่อนใหก้ารบรหิาร
จัดการภาครัฐเกดิผลสัมฤทธิ์  

     

19 ทา่นเขา้ใจหลักเกณฑใ์นการลดขัน้ตอนและ
ตดิตามกํากับดูแลการทํางานเสมอ 

     

20 การจัดการคุณภาพทั่วทัง้องคก์ร หรอืTQM  ทํา
ใหก้ารทํางานในระบบราชการมปีระสทิธภิาพ
มากขึ้น 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานในระบบราชการใหม่ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในช่องวา่งที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

 ด้านลักษณะงานที่รับผดิชอบ  

21 งานที่ไดร้ับมอบหมายตรงกับความสามารถ
ของทา่น 

     

22 ปรมิาณงานในความรับผิดชอบของทา่นมี
ความเหมาะสม 

     

23 ทา่นมอีสิระในการตัดสนิใจเพื่อความสําเร็จ
ในงานที่ทา่นรับผิดชอบ 

     

24 ทา่นมอีสิระในการวางแผนการทํางานและ
สามารถแกไ้ขปัญหาในการทํางานไดด้ว้ย
ตัวเอง 

     

25 งานที่ทา่นรับผิดชอบไดร้ับการสนับสนุนใน
การพัฒนาความรู ้ความสามารถและทักษะ
ในการทํางานอยา่งตอ่เนื่อง 

     

26 งานที่ทา่นรับผิดชอบเป็นงานที่สง่เสรมิ
สนับสนุนใหภ้ารกจิของหนว่ยงานของทา่น
ประสบความสําเร็จ 

     

 ด้านการมสี่วนร่วม  

27 มกีารเปดิโอกาสใหบุ้คลากรมสีว่นรว่มใน
การบรหิารจัดการองคก์รและรว่มแสดง
ความคดิเห็น 

     

28 บุคลากรในหนว่ยงานของท่านปฏบิัตงิาน 
โดยยดึแนวทางการรว่มคดิ รว่มทํา และ
รว่มรับผิดชอบ 
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ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

29 หนว่ยงานของทา่นมกีารประชุมวางแผนเพื่อ
หาแนวทางแกไ้ขที่เหมาะสมเมื่อเกดิปัญหา
ในการปฏบิัตงิาน 

     

30 เมื่อเกดิปัญหา ทา่นไดร้ับคําแนะนําและ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 

     

31 บุคลากรทุกคนมโีอกาสทํากจิกรรมตา่ง ๆ 
รว่มกัน เช่น กฬีา งานปใีหม่ งานเกษยีณฯ 

     

32 ภายในหนว่ยงานของทา่นมีการแลกเปลี่ยน
ความรู ้ประสบการณใ์นการทํางานซึ่งกัน
และกัน 

     

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร  

33 คา่ตอบแทนจากงานราชการของทา่น
เพยีงพอกับคา่ครองชีพ 

     

34 ทา่นไดร้ับการประเมินเพื่อการขึ้น
คา่ตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 

     

35 คา่ตอบแทนที่ทา่นไดร้ับเหมาะสมและเป็น
ธรรมกับปรมิาณงานที่รับผิดชอบ 

     

36 ทา่นไดร้ับสวัสดกิารต่างๆ ที่เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกับความต้องการ 

     

37 ทา่นมักจะไดร้ับค่าตอบแทนอยา่งอื่น
นอกเหนอืจากเงนิเดอืนประจํา 

     

 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชพี
ในองค์กร 

 

38 ทา่นไดร้ับการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพื่อเตรยีมความพรอ้มในการ
กา้วไปสูต่ําแหนง่ที่สูงขึ้นอยูเ่สมอ 
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ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

39 หนว่ยงานของทา่นสนับสนุนใหม้กีารศกึษา
ตอ่เพื่อพัฒนาตําแหนง่ตามสายงาน 

     

40 ทา่นไดร้ับการสนับสนุนและสง่เสรมิใหเ้ขา้
รว่มประชุม/อบรม/สัมมนาและศกึษาดูงาน 

     

41 ทา่นมโีอกาสไดใ้ช้ความรู ้ความสามารถใน
การพัฒนาตนเอง 

     

42 หนว่ยงานมแีหลง่ขอ้มูลขา่วสาร/แหลง่รวม
ความรูท้ี่บุคลากรทุกระดับสามารถเขา้ถงึได้
อยา่งสะดวก 

     

 ด้านความภาคภูมใิจและความผูกพันต่อ
องค์กร 

 

43 ทา่นภาคภูมใิจที่ไดท้ํางานที่แขวงการทาง
พะเยา 

     

44 หากมโีอกาส ทา่นจะแนะนําใหผู้้อื่นเขา้มา
ทํางานที่แขวงการทางพะเยา 

     

45 หนว่ยงานของทา่นสรา้งแรงจูงใจใหรู้ส้กึ
อยากทํางานใหด้ทีี่สุดทุกวัน 

     

46 ทา่นตอ้งการทํางานและสร้างประโยชน์
ใหก้ับหนว่ยงานมากกวา่ที่หนว่ยงานของ
ทา่นจะคาดหวัง 

     

47 หนว่ยงานของทา่นมกีารยกยอ่งชมเชยให้
รางวัลและสิ่งจูงใจเพื่อสนับสนุนใหบุ้คลากร
มขีวัญและกําลังใจ มกีารทํางานอยา่งมี
ประสทิธภิาพ 
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ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับวฒันธรรมการทํางานในองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามในระบบ
ราชการใหม่ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในช่องวา่งที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

 ด้านความคดิ,ความเชื่อ และค่านิยม  

48 ทา่นคดิวา่ ในระบบราชการใหม ่ทําใหค้่านยิม
ที่วา่ “คา่ของคน อยูท่ีผ่ลของงาน” เป็นจรงิ 

     

49 ทา่นสามารถปรับตัวเขา้กับประเพณนียิมใหม่
ของหนว่ยงาน เพื่อนรว่มงานและผู้บังคับบัญชา 

     

50 ทา่นมคีา่นยิมในการทํางานเป็นทมีและให้
ความสําคัญกับกจิกรรมของสว่นรวมเสมอ 

     

51 ทา่นคดิวา่ระบบราชการใหมท่ําใหก้าร
ประเมนิผลงานมคีวามยุตธิรรม 

     

52 ทา่นคดิวา่ระบบราชการใหมท่ําใหบุ้คลากรเกดิ
กําลังใจในการทํางาน 

     

53 ทา่นคดิวา่ระบบราชการใหมท่ําใหบุ้คลากร
ไดร้ับคา่ตอบแทนเพิ่มขึ้น 

     

 ด้านพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากร  
54 ทา่นพยายามคดิหาวธิใีหม่ๆ  เพื่อปรับปรุงการ
ทํางานให้มปีระสทิธภิาพอยู่เสมอ 

     

55 ทา่นมคีวามตัง้ใจในการทํางานใหป้ระสบความ 
สําเร็จเพื่อสนับสนุนนโยบายของกรมทางหลวง 

     

56 ทา่นทํางานดว้ยความกระตือรอืรน้และ
กระฉับกระเฉงตลอดเวลา 

     

57 บุคลากรสว่นใหญม่สีว่นรว่มในการวางแผน
นโยบาย ในการปฏบิัตงิานและแสดงความเห็น
อยา่งอสิระ 
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ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

58 ทา่นปฏบิัตงิานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาโดย
เครง่ครัดและไมม่ขีอ้โตแ้ย้ง 

     

59 ทา่นปฏบิัตงิานตามภาระหน้าที่อยา่งเคร่งครัด
และไมก่า้วก่ายหน้าที่ของผู้อื่น 

     

 ด้านรปูแบบปฏสิัมพันธ์ของบุคลากรใน
องค์กร 

 

60 บรรยากาศในที่ทํางานมคีวามเอื้ออาทร และ
เป็นกันเอง ยกยอ่งใหเ้กยีรติซึ่งกันและกัน 

     

61 ในการทํางานมกีารช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็น
อยา่งดี 

     

62 เพื่อนรว่มงานสนับสนุนความคดิเห็น และ
แลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่งกันและกัน 

     

63 ทา่นมกีารประสานสัมพันธ์และทํางานเป็นทมี 
เพื่อการมสีว่นรว่ม 

     

64 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใตบ้ังคับบัญชามกีารวางตัว
แบบเป็นกันเอง เสมอืนญาตพิี่นอ้ง 

     

65 ในกรณเีกดิปัญหาในการปฏบิัตงิานทุกคนใน
หนว่ยงานรว่มกันแกป้ัญหา โดยไมค่ํานงึวา่เป็น
หนา้ที่ใคร 

     

 ดา้นปัญหาของการทํางานในระเบยีบ 
ตามระบบราชการใหม่ 

 

66 ทา่นคดิวา่ระบบราชการใหมเ่ป็นสามารถ
แกป้ัญหาความยุง่ยากในการปฏบิัตงิานตาม
ตําแหนง่หน้าที่ 

     

67 ทา่นคดิวา่ระเบยีบใหม ่ช่วยลดปัญหาการ
ทํางานซ้ําซอ้น 
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ข้อ รายการคําถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

68 ทา่นสามารถทํางานตามระเบยีบตา่งๆ ที่
บัญญัตใิหมข่ึ้นไดเ้ป็นอยา่งด ี

     

69 ทา่นคดิวา่การประเมนิผลงานตามระบบ
ราชการใหมเ่หมาะสมกับพฤตกิรรมการทํางาน
ในปัจจุบัน 

     

70 ทา่นคดิวา่การเปลี่ยนชื่อตําแหนง่ใหมต่ามระบบ
ราชการใหมม่คีวามเหมาะสมไมก่อ่ใหเ้กดิ
ปัญหาการทํางาน 

     

71 ทา่นคดิวา่การปรับวุฒกิารศกึษาสําหรับ
ตําแหนง่ใหมต่ามระบบราชการใหมม่คีวามเป็น
ธรรม 

     

 ด้านการยอมรับ/การต่อต้าน  

72 ขา้ราชการสว่นใหญย่อมรับการเปลี่ยนแปลงใน
หนว่ยงาน 

     

73 ทา่นเห็นดว้ยกับการปรับเปลี่ยนระบบการ
ทํางานเพื่อลดขัน้ตอนในการปฏบิัตงิาน 

     

74 ทา่นยนิยอมหากตอ้งเปลี่ยนจากงานเดมิมาเป็น
งานใหมท่ี่อาจไมถ่นัด เพื่อความเหมาะสมตาม
นโยบายของกรมฯ หรอืของหนว่ยงาน 

     

75 คนที่ไมไ่ดป้ฏบิัตติามกฎระเบยีบและขัน้ตอน
ตา่งๆ ขององคก์ร จะไมเ่ป็นที่ยอมรับในองคก์ร 

     

76 ทา่นพรอ้มจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบ
การทํางานใหม่ๆ  ขององคก์รอยูเ่สมอ 

     

77 หากมกีารเปลีย่นระบบการทาํงานเพือ่เป็นการ
พัฒนาหนว่ยงานใหด้ขีึ้น ทา่นพรอ้มเสมอที่จะ
ปฏบิัตติาม 
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ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะอื่นๆ  เกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรของ
แขวงการทางพะเยาในระบบราชการใหม่ 
           
           
           
           
           
           
            
           
           
           
           
            
 

 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
สุกฤตา  ชื่นใจ 
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