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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรในโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี 2) เพื่อศึกษาระดับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี กลุ่มตัวอย่าง
ทีใ่ช้ในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี จ านวน 13 สถานศึกษา ประชากร
กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามกลับ 201 คนเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิด
มาตรประมาณค่า 5 ระดับมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .98 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. วัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุโรงเรียนเป็นเสมือนครอบครัว เน้นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาบุคลากรชอบความเสี่ยงและความ     
ท้าทายเป็นองค์การแห่งสัมฤทธิ์ผลภาระหลัก คือ การท างานให้ส าเร็จลุล่วง บุคลากรชอบการแข่งขัน
และความส าเร็จ 

2. วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรให้มีการเปลี่ยนแปลง  
ในด้านต่าง ๆ เช่น การปรับตัวขององค์กร การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม และกระบวนการในการ
ท างานขององค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่มีคุณค่าที่จะช่วยพัฒนาองค์กร ให้การทางานมีประสิทธิภาพ 
ให้บุคคลรู้ว่าเขาจะต้องท าอะไร และต้องประพฤติหรือมีพฤติกรรมอย่างไร เกิดความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่ง
ของค่านิยมและความเช่ือขององค์กร 

3. เพราะเป้าหมายส าคัญของการทางานของโรงเรียนดังนั้นบุคลากรทุกคนที่ท างานต่างก็
มุ่งหวังทีจ่ะปฏิบัติหน้าที่และทางานตามต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จ  โดยพยายาม
แก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการทางานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีการมุ่งที่ความส าเร็จและบรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ความจงรักภักดีและความเช่ือใจ โดยมีความยึดมั่นต่อโรงเรยีน กฎระเบียบและนโยบาย 
การธ ารงรักษาไว้ซึ่งความราบรื่นในการด าเนินงานความมุ่งมั่นพัฒนา 
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Abstract 

The objectives of this research were to: 1) study the organisational culture of 
personnel working under the jurisdiction of the municipality in Ratchaburi Province; 2) 
study the operating environment of such municipal; and to 3) study the relationship 
between organisational culture and its work environment. The sample consisted of 201 
participants of whom are teachers working in the 13 municipals. Data was collected 
with the use of questionnaire. A five point scale was used and the data analysis was 
done via percentage, mean, standard deviation, and coefficient analysis at 98 percent 
confidence level.  

The results showed that:  
1) organisational culture was rated at a highest level on the overall, 

additionally, it was found that participations were highly encouraged since the 
personnel loved challenges, competition, and success;  

2) organisational culture determines changes within the organisation both in 
terms of environmental adjustment and work effectiveness, in which it ultimately 
define the essence of its organisational value; and  

3) each personnel has clear work goals, loyalty, trust, and they are rule 
adherence and have high task completion rate of which these are the essential keys to 
school development.  

 
Keywords : Corporate Culture, The Working Environment of Teachers 



Journal of Humanities and Social Sciences, Suan Sunandha Rajabhat University Vol.3 No.1 January – June 2020 
Received: November 21, 2018, Revised: March 5, 2019, Accepted: March 11, 2019 

~ 17 ~ 

บทน า 
องค์การในยุคโลกาภิวัตน์ น้ัน นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการท างาน ทั้งการ
ติดต่อสื่อสาร การใช้ทักษะต่างล้วนแต่จ าเป็นต้อง
มี “คน” เข้ามาส่วนส าคัญยิ่งในการใช้และแก้ไขปัญหา
จากการที่เทคโนโลยีไม่สามารถครอบคลุมเรื่อง 
นั้น ๆ ได้ทั้งหมด เพราะคนเป็นผู้น าทรัพยากรไป
ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้น ประสิทธิภาพของ
องค์การจึงขึ้นอยู่กับคนเป็นส าคัญ ดังตั้งแต่ที่
แผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติและสังคมฉบับที่    
8 มาถึงปัจจุบันได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ศักยภาพของคนมาโดยตลอด ทั้งนี้คนและองค์การ
ต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและต้องมีการ
พึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของนัก
ทฤษฎีสมัยใหม่ที่ให้ความสนใจต่อสภาพแวดล้อม
ขององค์การ ไม่ได้มององค์การ เป็นระบบปิด 
องค์การจึงต้องมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ดังที่
กล่าวข้างต้น ปัจจัยที่แสดงถึงความส าเร็จของ
องค์กรประการหนึ่ง คือ “วัฒนธรรมองค์กร” 
(Organizational Culture) ในองค์กรทุกแห่งต่าง
มีวัฒนธรรมของตนเอง ซึ่งจะเป็นเอกลักษณ์ให้ 
กับบุคลากรขององค์การนั ้น  ๆ จึงท าให้แต่ละ
องค์กรมีความแตกต่างกันไป วัฒนธรรมองค์การ 
คือ ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นแนวทางในการท างาน
ภายในองค์กร ซึ่งจะเป็นความคิดความเข้าใจ
ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรโดยที่วัฒนธรรมองค์กร
จะปรากฏอยู่ 2 ส่วน คือ ส่วนที่มองเห็นได้ โดย
รับรู้รับทราบจากสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ ขององค์กร 
เช่น สัญลักษณ์ พิธีการ อีกส่วนหนึ่งคือ ส่วนที่อยู่
ลึกลงไป หรือมองไม่เห็น แต่สมาชิกในองค์กรรับรู้
และเข้าใจร่วมกัน เช่น ค่านิยมขององค์กร หรือ
ความเช่ือพื้นฐานขององค์กร ปรัชญาขององค์กร 
วัฒนธรรมจะเกิดขึ้นหรือคงอยู่ได้ด้วยแนวทาง 
ต่าง ๆ เริ่มต้นจากผู้ก่อตั้งที่จะสร้างมาตรฐานของ
พฤติกรรมและค่านิยมบางอย่างขึ้นมา หลังจาก
นั้นผู้บริหารระดับสูงจะเป็นผู้สืบทอดวัฒนธรรมให้

คงอยู่รวมทั้งพนักงานรุ่นใหม่ที่จะรับเข้ามา ดังนั้น 
การสรรหาและคัดเลือกผู้สืบทอดวัฒนธรรมให้คง
อยู่รวมทั้งพนักงานรุ่นใหม่ที่จะรับเข้ามา ดังนั้น 
การสรรหาและคัดเลือกจึงส าคัญและกลไกอื่น ๆ 
ขององค์กรการให้ความส าคัญกับตัววัฒนธรรม
องค์กรเป็นสิ่งส าคัญเพราะวัฒนธรรมมีประโยชน์
ต่อองค์กร ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ยิ่งวัฒนธรรมองค์กรมีความเข้มแข็ง 
คนในองค์กรก็จะเกิดพฤติกรรมที่แนบแน่นและ
เกิดจิตวิญญาณที่จะท างานเป็นทีมร่วมกัน ท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรที่มีวัฒนธรรม
ที่เหมาะสมที่แข็งแกร่ง หรือกระท ากิจกรรมต่าง ๆ 
ภายในองค์กรอะไรไม่ควรท าที่องค์กรแห่งนี้ 
วัฒนธรรมจึงเป็นกลไกในการควบคุมพฤติกรรม
องค์กรนั้น ๆ ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
เช่น การขยันขันแข็ง ความพร้อมในการสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ การเน้นในการบริการเป็นเลิศช่วยองค์กร
ในการปรับตัวให้ เข้ากับการเปลี่ ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม วัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ การกล้าเสี่ยง การกล้ าให้
ทดลอง ให้สร้างสรรค์ให้อิสระให้รับผิดชอบและ
การเปิดรับข้อมูลใหม่ ๆ จากภายนอก เป็นต้น 
ช่วยในการถ่ายทอดเอกลักษณ์ขององค์กรและท า
ให้เกิดอาณาเขตขององค์กร ซึ่งจะมีลักษณะที่
แตกต่างไปในแต่ละองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการประพฤติ
ปฏิบัติของสมาชิกในองค์กร โดยสะท้อนให้เห็นรูปแบบ
และกระบวนการคิด การตัดสินใจ การวางแผน
ยุทธศาสตร์และส่วนต่าง ๆ ขององค์กร วัฒนธรรม
เป็นกรอบหรือรูปแบบในการท างานขององค์กรที่
ถ่ายทอดจากผู้บริหารสู่ผู้ปฏิบัติและมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคล ความส าเร็จและประสิทธิภาพ
ขององค์กร คือ 1) ช่วยให้เกิดความร่วมมือระหว่าง
สมาชิกภายในองค์กร 2) ช่วยให้เกิดการตัดสินใจ 
3) ช่วยให้การควบคุมการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
แผนที่วางไว้ 4) ช่วยลดปัญหาความไม่เข้าใจใน
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การสื่อสาร 5) ช่วยให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกผูกพัน
ในองค์กร 6) ช่วยให้การรับรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ ตรง ๆ 
กันและ 7) ช่วยให้เกิดการใช้เหตุผลในการแสดง
พฤติกรรม ดังนั้นถ้าต้องการให้สถานศึกษาสามารถ
ปรับตัวสู่การเป็นองค์กรที่มีการปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้วัฒนธรรม
เป็นตัวก าหนดทิศทางของสถานศึกษา มากกว่าที่
จะใช้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ วิธีปฏิบัติ ที่ไม่สามารถ
ก าหนดให้ครอบคลุมได้ในทุก ๆ กรณี เนื่องจากถ้า
ผู้บริหารใช้กฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือวิธีปฏิบัติมา
เป็นข้อก าหนดในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากร จะท าให้สถานศึกษาเต็ม
ไปด้วยกฎระเบียบ ข้อบังคับ ขาดความยืดหยุ่น
และความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ท าให้
สถานศึกษามีสภาพเป็นระบบรัฐบาล (system of 
government) และไม่สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้ใช้บริการได้ ดังนั้นการพัฒนา
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้ องใช้วัฒนธรรมของ 
องค์กรเป็นเครื่องมือในการปรับเปลี่ยน โดยสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้มีความสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

โรงเรียนเป็นองค์กรที่ประกอบด้วยบุคลากร
หลายฝ่าย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู อาจารย์ 
บุคลากรและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทางการศึกษา ซึ่ง
แต่ละคนต่างมีค่านิยม ความคิดความเช่ือและ
พฤติกรรมที่แตกต่างกัน เมื่อบุคคลเหล่านี้อยู่
รวมกันจะหลอมรวมค่านิยม ความคิด ความเช่ือและ
พฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันที่ทุกคน
ยอมรับและปฏิบัติสืบต่อกันเป็นเวลานานจน
กลายเป็นวัฒนธรรม ซึ่งวัฒนธรรมของแต่ละ
องค์กรจะเป็นเครื่องมือช่วยให้บุคลากรเข้าใจ
ลักษณะการปฏิบัติงาน รู้จักเลือกใช้วิธีการที่มี
ความเหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกัน
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
“ความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี” 
เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ของสถานศึกษาให้เข้มแข็งและเป็นแนวทางใน
การพัฒนายกระดับสถานศึกษาให้ประสทิธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ท้ังนี้ก็เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนา
องค์กรและการบริหารงานขององค์กรในภาย  
ภาคหน้าต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัด
ราชบุรี 

2. เพื่อศึกษาระดับสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ในเขตจังหวัดราชบุรี  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์กรกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัด
ราชบุรี 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรม
องค์กรกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาลในเขตจังหวัด
ราชบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีประเด็นที่น าเสนอดังนี้ 

1. สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2546) ได้นิยาม
ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นกฎเกณฑ์ที่  
ไม่เป็นทางการในหน่วยงาน ซึ่งพนักงานใหม่ต้อง
เรียนรู้เพื่อที่จะสามารถท างานในหน่วยงานนั้นได้
หรือหมายถึงพฤติกรรมที่ปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ 
มีความรู้ความคิด ความเช่ือข้อสมมติพื้นฐาน 
(Basic Assumptions) และ/หรือค่านิยมที่มีอยู่ใน
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จิตใจร่วมกันของคนจ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ใน
องค์กร คนกลุ่มดังกล่าวใช้ระบบความรู้ความคิด
ร่วมนี้ เป็นแนวทางในการคิดตัดสินใจและท า 
ความเข้าใจ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547, หน้า 20) กล่าวถึง 
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ (Gordon, 
1998, p. 342) ที่ว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยม
และความเช่ือที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้น
ในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรม
ของคนในองค์กรนั้นวัฒนธรรมจึงเป็นเสมือน 
“บุคลิกภาพ” (Personality) หรือ “จิตวิญญาณ” 
(Spirit) ขององค์กร 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547, หน้า 212) 
ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้อง
กับ สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 51) อัลเวสสัน 
(Alvesson, 1993, p. 92) ที่ว่า วัฒนธรรมองค์กร
เป็นแบบแผนของความเช่ือ หรือค่านิยม หรือ
สมมติฐานที่มีร่วมกันในองค์กรซึ่งเกิดจากปฏิบัติ
สัมพันธ์ของผู้คนในสังคมหรือในองค์กร เป็นสิ่งที่ 
มีร่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคมซึ่งเรา
สามารถเรียนรู้สร้างขึ้นและถ่ายทอดไปยังคน   
อื่น ๆ ได้โดยมีทั้งส่วนที่เป็นวัตถุและสัญลักษณ์ 
Schein, Edgar H. (1992) วัฒนธรรมองค์การ 
หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมบุคคลในองค์การ
ที่พัฒนาขึ้นโดยสมาชิกขององค์การเพื่ อร่วม
แก้ ปั ญ ห าใน การป รับ ตั ว ให้ ส อดค ล้ อ งกั บ
สภาพแวดล้อมภายนอกและการประสานงาน
ภายในองค์การ เพื่อให้สมาชิกซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง 
ขององค์การเกิดความเข้าใจสามารถรับรู้ รับทราบ
แนวทางปฏิบัติที่ เหมาะสม พร้อมรับในการ
เปลี่ยนแปลง และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 

Alvesson (2002, p.3) ให้ความหมายว่า 
วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของสัญลักษณ์
และความหมายทั่ว ๆ ไป ซึ่งท าให้เกิดระเบียบ
แบบแผนร่วมที่เกี่ยวเนื่องกับการรับรู้และส่งผลต่อ

แนวคิดของสมาชิกภายในองค์การ รวมถึงวิถีทาง
ที่ซึ่งมันถูกก าหนดขึ้นและแสดงออกมา 

Robbin (2001) ได้นิยามความหมายวัฒนธรรม
องค์กรว่าหมายถึงระบบทุกอย่างที่ก่อให้ เกิด 
ความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติ หรือแนวทาง
ในการด าเนินงานขององค์กรและ เปรียบเสมือน
บุคลิกลักษณะขององค์กร 

Cummings & Worley (2009, p. 521) ให้
ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน
ของสิ่งประดิษฐ์ บรรทัดฐาน ค่านิยม และข้อสมมติ
พื้นฐานเกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่ใช้การได้ดีเพียง
พอที่จะน ามาสอนให้แก่ผู้อื่น วัฒนธรรมเป็น
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มา
จากทางเลือกและประสบการณ์จากการใช้กลยุทธ์
และการออกแบบองค์การ 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540, หน้า 14 - 20) 
กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ดังนี้    
1)เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของ
กลุ่มคนที่ยอมรับและน าไปปฏิบัติจนสามารถ
คาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยู่ในวัฒนธรรม
เดียวกันได้ 2) เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสม 
ผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็นที่
ยอมรับร่วมกันแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและ
สนองความต้องการขององค์การได้  3) เป็นสิ่งที่
สมาชิกขององค์การเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น (Social Interaction) วัฒนธรรมองค์กร
เป็นสิ่งที่สมาชิกค่อย ๆ เรียนรู้ทีละเล็กทีละน้อย
จากการเป็นสมาชิกขององค์การนั้น ๆ กล่าวคือ 
เป็นการเรียนรู้และถ่ายทอดทางสังคม 4) เป็นสิ่งที่
สมาชิกองค์การไม่ค่อยตระหนักถึงนั่นคือ สิ่งที่คิด
หรือกระท ากลายเป็นสามัญส านึกที่ สมาชิก
องค์การกระท าโดยอัตโนมัติ โดยไม่ได้คิดถึงการมี
อยู่ของธรรมเนียมบรรทัดฐานของวัฒนธรรม     
5) การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์กรพึ่งพาการใช้
สัญลักษณ์  (Symbol) ซึ่งเป็นสิ่งที่ ใช้แทนหรือ   
สื่อความหมายถึงอีกสิ่งหนึ่ง 6) เป็นสิ่งที่ปรับตัว
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เปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมและสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงไป 

Deal และ Kennedy (1982) ได้เสนอว่า
องค์ กรที่ มี วัฒนธรรมองค์กรที่ เข้มแข็ งจะมี
ส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่ส าคัญ คือ 1) มี
ค่านิยม ซึ่งสะท้อนวิสัยทัศน์ และความเช่ือของ
องค์การที่ชัดเจน ดังเช่นที่ 3 เอ็มที่มีความเช่ือใน
การมุ่งสร้างนวัตกรรม 2) มีวีรบุรุษ ซึ่งจะปรากฏ
อยู่ ในเรื่องเล่าขององค์กร เช่น บิลเกตต์ จะมี
วีรบุรุษที่ส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมกรมุ่งคิด  
ไปข้างหน้าให้เกิดขึ้นแก่ไมโครซอฟท์3) มีพิธีกรรม
และพิธีการ เพื่อเป็นการเน้นย้ าค่านิยมขององค์กร 
เช่น พิธีมอบรางวัลดีเด่นให้แก่พนักงานที่มีความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ ๆ แก่องค์กร 4) มีเครือข่ายของ
วัฒนธรรม ซึ่งจะเป็นวิธีการต่าง ๆ ในการสื่อสาร
วัฒนธรรมให้ถูกปลูกฝังและเน้นย้ าวัฒนธรรม
องค์กรแก่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ เช่น การมีสมุดพก 
หรือบัตรวัฒนธรรมองค์กรติดตัวพนักงาน 

2. Daniel R. Denison (1990) ได้ศึกษาปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิผลขององค์กร 
พบว่าวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผล 
(Effectiveness) ขององค์กรเป็นอย่างมาก เมื่อ
วัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิด 

2.1. การผูกพัน (Involvement) และการมี
ส่วนร่วมในองค์กร 

2.2. การปรับตัว (Adaptability) ที่เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 

2.3. การประพฤติปฏิบัติได้สม่ าเสมอ 
(Consistency) ซึ่ งจะท าให้ เกิ ดการท างานที่
ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรม  
ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได้ 

2.4. มีวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร     
หที่เหมาะสม ท าให้องค์กรมีกรอบและทิศทาง     
การด า เน ิน งานที ่ช ัด เจนปัจจ ัยทั ้ง  4 ส ่วนนี้        
จะท าให้องค์การสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล 

(Effectiveness) ตามที่ต้องการได้  ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรจึงมีความส าคัญที่จะสนับสนุน
ให้องค์การบรรลุสู่วิสัยทัศน์และภารกิจที่ก าหนด
อย่างเหมาะสมได้ Cooke & Lafferty (1989)  
ได้แบ่งองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรเป็น    
4 ประเภท ดังนี้ 

1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ 
Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นต าแหน่ง 
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้
ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรมีลักษณะที่ชอบด้วย
เหตุผลทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์กร
ก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารที่
ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับใน
กระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์กร 
ซึ่ งวัฒ นธรรมแบบนี้ จะปรากฏ ชัดทั่ ว ไป ใน
หน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้าง
ล่าช้าต่อการปรับเปลี่ยนตนเอง เพื่อความเจริญ 
ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอด
ต่อไปขององค์กรมักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ใน
การท างานร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือ
พัฒนางานใด ๆ 

2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ 
Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น
การท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริม
ให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหม่
อยู่ เสมอ งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น
โครงการ โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้เหมาะสมกับหน่วยงานที่
ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่
ต้องแข่งขัน 

3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะ 
ตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่ปฏิบัติ 
งานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนด
กฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้
ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและ
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มีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์กรเป็น
อย่างยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุ่งเน้น
ความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อนให้ เห็น
วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้อย่างชัดเจน 

4) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ 
Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้น าจะมี
กลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผู้
สนองรับหรือน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง
และแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความส าเร็จ
ของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น า     
ที่พัฒนาและสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่
ก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์กร
มีขนาดกะทัดรัดแต่ครอบคลุม มีความรวดเร็วใน
การตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ผู้บริหารที่มีความสามารถมักมีประสบการณ์
ผ่านงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมอย่างนี้มาก่อน 

3. Cameron & Quinn (2011, pp. 27-34) 
กล่าวถึงองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรซึ่ง
ประกอบขึ้นจากคุณลักษณะเด่นเฉพาะ อันเป็น 
ผลมาจากการผสมผสานกันระหว่างมิติของ
วัฒนธรรมองค์กร 6 มิติ (Six Dimensions of 
Organizational Culture) ดังนี ้

3.1.คุณลักษณะเด่นขององค์การ (Dominant 
Characteristics) หมายถึง สภาพโดยรวมของสถาน 
ศึกษาที่สามารถเห็นได้อย่างเด่นชัด 

3.2. ผู้น าองค์การ (Organizational Leaders) 
หมายถึง ลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาหรือ
พฤติกรรมและบทบาทที่ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติ
ต่อบุคลากรและการด าเนินงานของสถานศึกษา 

3.3. การจัดการบุคลากร (Management 
of Employees) หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับ
บุคลากรหรือลักษณะวิธีปฏิบัติต่อบุคลากรและ
สภาพแวดล้อมในการท างานของสถานศึกษา 

3.4. ตัวประสานองค์การ (Organization 
Glue) หมายถึง กลไกที่ใช้พันธการสถานศึกษา

เข้าด้วยกันเป็นสิ่งที่สถานศึกษาน ามาใช้เป็นหลัก
เพื่อให้สถานศึกษาสามารถด ารงคงอยู่ 

3.5. ยุทธวิธีที่ใช้ (Strategic Emphases) 
หมายถึง กลยุทธ์หรือจุดเน้นที่สถานศึกษาใช้เป็น
แนวทางหรือแนวนโยบายในการขับเคลื่อนน าพา
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย 

3.6. เงื่อนไขแห่งความส าเร็จ (Criteria of 
Success) หมายถึง เกณฑ์ที่สถานศึกษาน ามาใช้
เป็นตัวบ่งช้ีที่แสดงถึงชัยชนะและความส าเร็จของ
สถานศึกษา 

4. คนองยุทธ กาญจนกูล และคณะ (2542, 
หน้า 223) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะเฉพาะและ
นโยบาย โครงสร้างสิ่ งแวดล้อมทางกายภาพ 
กระบวนการจัดการและบรรยากาศ หรือพฤติกรรม
การท างาน งานซึ่งเป็นสิ่งที่มีผลต่อสุขภาพจิต 
ความเครียด ความล้าในการท างานและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

ส าเนาว์ ขจรศิลป์ (2542, หน้า 101) กล่าวว่า 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งมีชีวิต
สิ่งไม่มีชีวิตและสภาพการณ์ต่าง ๆ ที่บุคคลสร้างขึ้น 
สิ่งมีชีวิตในที่นี้ คือ พืช สัตว์และมนุษย์ ส่วนสิ่งที่ 
ไม่มีชีวิตนั้นมีหลายอย่าง เช่น อาคาร สถานที่ 
เครื่องมือ อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก  
ต่าง ๆ ตลอดจนขนาดและสถานที่ตั้งของหน่วยงาน
ส่วนสภาพการณ์ ต่าง ๆ ที่บุคคลสร้างขึ้น เช่น 
กฎระเบียบ นโยบาย สภาพสังคมและวัฒนธรรม
ตลอดจนบรรยากาศที่บุคคลกลุ่มต่าง ๆ สร้างขึ้น 

วาริน แซ่ตัน (2543 , หน้า 11) กล่าวว่า 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบั ติ งาน หมายถึ ง 
องค์ประกอบต่าง ๆ ในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานมีผลต่อความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน 
ได้แก่ โครงสร้างของหน่วยงาน การให้รางวัล 
เป้าหมายของหน่วยงาน ความผูกพันต่อหน่วยงาน 
วิธีการท างาน การตัดสินใจการอบรมพัฒนา
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บุคลากร เพื่อนร่วมงาน ผู้บั งคับบัญชา และ
สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ 

สมยศ นาวีการ (2544) ให้ความหมายว่า
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้
หรือความรู้สึกต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร 
ขึ้นอยู่กับความต้องการและบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลการรับรู้เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
เจตคติของพนักงานโดยบรรยากาศขององค์กร
สามารถรับรู้ไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดล้อม
โดยตรงและโดยอ้อม สภาพแวดล้อมในการท างาน
จะเป็นแรงกดดันที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ในการท างานของบุคคล นอกจากสภาพแวดล้อม
ในการท างานจะมีลักษณะเป็นสิ่งที่เช่ือมโยงลักษณะ
ที่เห็นได้ขององค์กร เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์ 
และแบบของความเป็นผู้บังคบบัญชากับขวัญ
ก าลังใจและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 

จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นมีนักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบัติงานในแง่มุมต่าง ๆ นั้น ผู้วิจัยได้พบว่า 
แนวคิดของแอสติน (Astin, 1971, p. 67) มีความ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานด้านการศึกษามากที่สุด ดังเห็นได้จาก 
มีผู้สนใจได้น าแนวคิดของแอสติน (Astin, 1971, 
p. 67) ไปเป็นหลักในการศึกษาวิจัยที่ เกี่ยวกับ
องค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานด้านการศึกษาในแง่มุมต่าง ๆ ต่อไป 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัย เรื่อง ความสอดคล้องระหว่าง
วัฒนธรรมองค์กรกับสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ในเขตจังหวัดราชบุรีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ   
โด ย ก าห น ด ให้ ผู้ ให้ ข้ อ มู ล เป็ น ห น่ วย ขอ ง         
การวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. ตัวแปรที่ศึกษา 
3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ใน

การวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ประชากรที่

ศึกษาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ใน
เขตจังหวัดราชบุรี  จ านวน 13 สถานศึกษา 
จ านวนทั้งสิ้น 201 คน กลุ่มตัวอย่าง ที่น ามาใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครู 
ผู้สอนที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ผู้วิจัยได้จากการ
เปิดตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้ขนาด
ตัวอย่างจากนั้นใช้การสุ่มแบบแบ่งช้ัน จ านวน 13 
สถานศึกษา รวมจ านวนทั้งสิ้น 201 คน 

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ประสานงานกับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย 

ราชภัฎจอมบึง จังหวัดราชบุรี  ขอหนังสือถึง
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด
ราชบุรีและผู้อ านวยการโรงเรียน ในสังกัดเทศบาล 
ในเขตจังหวัดราชบุรี เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา
และครูในสังกัดโรงเรียนเทศบาลในเขตจังหวัด
ราชบุรี 

2. น าแบบสอบถามและหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ จ านวน 201 ฉบับ ไปยังสถานศึกษาที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง เพื่อขออนุญาตเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนโดยผู้วิจัยก าหนด วัน เวลา ที่จะขอรับ
แบบสอบถามคืนด้วยตนเองภายใน 15 วัน 

3. เก็บรวบรวมแบบสอบถาม โดยได้รับ
กลับคืนมา จ านวน 201 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
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4. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ 
ผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
ตามประเด็นการวิเคราะห์ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลและสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามโดย การแจกแจงความถี่และหาค่า
ร้อยละ  

2. การวิเคราะห์เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร
ของสถานศึกษา โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : 
S.D.) โดยใช้เกณฑ์และแปลความหมายอยู่ ใน
รูปแบบของคะแนนเฉลี่ยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
โดยการหาความกว้างของ อันตรภาคชั้น 

3. การวิเคราะห์เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานของครู โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) โดยใช้เกณฑ์และแปลความหมายอยู่ในรูปแบบ
ของคะแนนเฉลี่ยแบ่งออกเป็น 5 ระดับโดยการหา
ความกว้างของ อันตรภาคชั้น 

4. การวิ เคราะห์ เกี่ ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ในเขตจังหวัดราชบุรี โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) แล้วน าค่า 
ที่ได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์  
 
ผลการวิจัย 

ความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรีโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กร
และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรีสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้

จากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารโรงเรียน
และครูผู้สอน สังกัดเทศบาลในเขตจังหวัดราชบุรี 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 201 คน แยกพิจารณาตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และ
ระยะประสบการณ์การท างาน ดังรายละเอียดใน
ตารางต่อไปนี ้
 
ตารางที่ 1.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามเพศ  

(n = 201) 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 65 32.30 
หญิง 136 67.70 

รวม 201 100.00 
 

จากตารางที่ 1.1 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง
ทีต่อบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้เป็นเพศหญิง 
จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 67.70 และเป็น
เพศชาย จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.30 
 
ตารางที่ 1.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามอายุ  

(n = 201) 
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

21 – 30 ปี 36 17.90 
31 – 40 ปี 82 40.80 
41 – 50 ปี 61 30.30 
51 – 60 ปี 22 11.00 

รวม 201 100.00 
 

จากตารางที่ 1.2 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างที่
ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีอายุ 31 – 40 ปี 
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จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 อายุ 41 – 50 ปี 
จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 30.30 อายุ 21 – 30 ปี 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 17.90 อายุ 51 – 60 ปี 
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 

 
ตารางที่ 1.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา  

(n = 201) 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 167 83.00 
ปริญญาโท 26 13.00 
ปริญญาเอก 2 1.00 
อื่นๆ 6 3.00 

รวม 201 100.00 
 

จากตารางที่ 1.3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 
83.00 การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.00 การศึกษาระดับอื่น  ๆ 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 การศึกษาระดับ
ปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 

 
ตารางที่ 1.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่ม
ตวัอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน  

(n = 201) 
ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหารโรงเรียน 18 9.00 
ครูผู้สอน 183 91.00 

รวม 201 100.00 
 

จากตารางที่ 1.4 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีต าแหน่ง
เป็นครูผู้สอนจ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 
91.00 ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 18 คน    
คิดเป็นร้อยละ 9.00 
 
ตารางที่ 1.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาของการปฏิบัติงาน 

(n = 201) 
ระยะเวลาของ 
การปฏิบัติงาน 

จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ป ี 24 11.90 
6 – 10 ปี 53 26.40 
11 – 20 ปี 46 22.90 
มากกว่า 20 ป ี 78 38.80 

รวม 201 100.00 
 

จากตารางที่ 1.5 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีระยะเวลา
ของการปฏิบัติงานในโรงเรียนที่สังกัดมากกว่า 20 
ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 38.00 

มีระยะเวลาของการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี 
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 26.40 มีระยะ เวลา
ของการปฏิบัติงาน 11 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.90 
มีระยะเวลาของการปฏิบัติงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 
5 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.9 

2. วัฒนธรรมองค์กรโรงเรียนด้านคุณลักษณะ
เด่นขององค์กรแสดงค่าเฉลี่ย 
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ตารางที่ 2.1  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับวัฒนธรรมองค์กร ด้านคุณลักษณะเด่นขององค์กรของครู
ในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี   

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กร ด้านคุณลักษณะเด่นขององค์กร �̅� S.D. ค่าระดับ ล าดับ 

1. โรงเรียนเป็นเสมือนครอบครัว เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 4.89 0.32 มากที่สุด 1 
2. โรงเรียนมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาบุคลากร

ชอบความเส่ียง และความท้าทาย 
4.66 0.60 มากที่สุด 2 

3. โรงเรียนเป็นองค์การแห่งสัมฤทธิ์ผล ภาระหลักคือ การท างาน
ให้ส าเร็จลุล่วง บุคลากรชอบการแข่งขัน และความส าเร็จ 

4.11 0.82 มาก 4 

4. โรงเรียนเป็นองค์การที่มีการควบคุม มีโครงสร้างสายงานและมี
ระเบียบแบบแผน 

4.13 0.82 มาก 3 

รวม 4.45 0.64 มาก  

 
จากตารางที่ 2.1 พบว่า วัฒนธรรมองค์กร

ด้านคุณลักษณะเด่นขององค์กรของครูในโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.45, S.D. = 0.64) และเมื่อ
แยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าวัฒนธรรมองค์กร
ด้านคุณลักษณะเด่นขององค์กรของครูในโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับ
มากที่สุด 2 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดั งนี้
โรงเรียนเป็นเสมือนครอบครัว เน้นการมีส่วนร่วม

ของบุคลากร (X̅ = 4.89, S.D. = 0.32) รองลงมา
คือ โรงเรียนมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอด 
เวลาบุคลากรชอบความเสี่ยงและความท้าทาย    
(X̅ = 4.66, S.D. = 0.60) โรงเรียนเป็นองค์การที่มี
การควบคุมมีโครงสร้างสายงานและมีระเบียบ
แบบแผน (X̅ = 4.54, S.D. = 0.82) และโรงเรียน
เป็นองค์ การแห่ งสั มฤทธิ์ผล  ภาระหลักคื อ      
การท างานให้ส าเร็จลุล่วง บุคลากรชอบการแข่งขัน
และความส าเร็จ (X̅ = 4.54) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 3.1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับวัฒนธรรมองค์กรด้านผู้น าองค์กรของครู
ในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี  

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กร ด้านผู้น าองค์กร �̅� S.D. ค่าล าดบั ล าดับ 

1. ผู้บริหารโรงเรียน เป็นเสมือนพี่เล้ียงผู้ที่คอยให้ความช่วยเหลือ หรือ
ผู้ปกครองที่คอยแนะน าดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 

4.47 0.61 มาก 4 

2. ผู้บริหารโรงเรียนเป็นนักบริหารจัดการ นักบุกเบิกสร้างสรรค์
แนวความคิดใหม่ ๆ หรือเป็นนักเสี่ยง 

4.56 0.56 มากที่สุด 3 

3. ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ที่มีความเข้มแข็งเอาจริงเอาจังในการท างาน 
และมุ่งมั่นที่ผลส าเร็จ 

4.81 0.43 มากที่สุด 2 

4. ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้ประสานงาน ผู้ดูแลจัดการให้งานส าเร็จได้
อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ 

4.84 0.37 มากที่สุด 1 

รวม 4.67 0.49 มากที่สุด  
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จากตารางที่ 3.1 พบว่า ด้านผู้น าองค์กรของ
ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.67, 
S.D. = 0.49) และเมื่อแยกพิจารณาในรายข้อ พบว่า 
ด้านผู้น าองค์กรของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ในเขตจังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ 
และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้
ประสานงาน ผู้ดูแลจัดการให้งานส าเร็จได้อย่าง
ราบรื่นมีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.84, S.D. = 0.37) 

รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ที่มีความ
เข้มแข็งเอาจริงเอาจังในการท างานและมุ่งมั่นที่
ผลส าเร็จ (X̅ = 4.81, S.D. = 0.43) ผู้บริหารโรงเรียน
เป็นนักบริหารจัดการ นักบุกเบิกสร้างสรรค์แนว 
ความคิดใหม่ ๆ หรือเป็นนักเสี ่ยง (X̅ = 4.56,  
S.D. = 0.56) และผู้บริหารโรงเรียน เป็นเสมือน 
พี่เลี้ยงผู้ที่คอยให้ความช่วยเหลือ หรือผู้ปกครองที่
คอยแนะน าดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด   
(X̅ = 4.47, S.D. = 0.61) ตามล าดับ  

 
ตารางที่ 4.1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับวัฒนธรรมองค์กรด้านการจัดการบุคลากร
ของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี  

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กร ด้านการจดัการบุคลากร �̅� S.D. ค่าระดับ ล าดับ 

1. การจัดการภายในโรงเรียนเน้นการท างานเป็นทีมการมีส่วนร่วม
และความเป็นเอกฉันท์ 

4.64 0.51 มากที่สุด 3 

2. การจัดการภายในโรงเรียนเน้นตัวบุคคลมากกว่าทีม ส่งเสริมให้ 
กล้าคิด กล้าเสี่ยง สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มีความยืดหยุ่น และมี
ความโดดเด่นเฉพาะตัว 

4.47 0.74 มาก 4 

3. การจัดการภายในโรงเรียนเน้นการแข่งขันที่หนักหน่วง โดยมุ่งไปที่
เป้าหมายและผลส าเร็จเป็นส าคัญ 

4.77 0.47 มากที่สุด 2 

4. การจัดการภายในโรงเรียนเน้นความมั่นคงในอาชีพ มีการปฏิบัติงาน
อย่างมีแบบแผน สามารถคาดการณ์ได้ และมีความสัมพันธ์ที่เป็น
เสถียรภาพ 

4.97 0.17 มากที่สุด 1 

รวม 4.71 0.47 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่าด้านการจัดการบุคลากร

ของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัด
ราชบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.71, 
S.D. = 0.47) และเมื่อแยกพิจารณาในรายข้อ พบว่า 
ด้านการจัดการบุคลากรของครูในโรงเรียนสังกัด
เทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากที่สุด 
3 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยพบว่าการจัดการ
ภายในโรงเรียนเน้นความมั่นคงในอาชีพมีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีแบบแผน สามารถคาดการณ์ได้
และมีความสัมพันธ์ที่เป็นเสถียรภาพ (X̅= 4.97, 

S.D. = 0.17) รองลงมา ได้แก่ การจัดการภายใน
โรงเรียนเน้นการแข่งขันที่หนักหน่วง โดยมุ่งไป   
ทีเ่ป้าหมายและผลส าเร็จเป็นส าคัญ (X̅ = 4.77,  
S.D. = 0.47) การจัดการภายในโรงเรียนเน้นการท างาน 
เป็นทีม การมีส่วนร่วมและความเป็นเอกฉันท์   
(X̅ = 4.64, S.D. = 0.51) การจัดการภายในโรงเรียน
เน้นตัวบุคคลมากกว่าทีม ส่งเสริมให้กล้าคิด   
กล้าเสี่ยง สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มีความยืดหยุ่นและ
มีความโดดเด่นเฉพาะตัว (X̅ = 4.47, S.D. = 0.74) 
ตามล าดับ  
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ตารางที่ 5.1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับวัฒนธรรมองค์กรด้านเง่ือนไขแห่ง
ความส าเร็จของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี  

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กร ด้านเงื่อนไขแห่งความส าเร็จ �̅� S.D. ค่าระดับ ล าดับ 

1. ความส าเร็จอยู่บนพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การ
ท างานเป็นทีม ความมุ่งมั่นร่วมกัน และความเอาใจใส่ต่อผู้อื่น 

4.93 0.26 มากที่สุด 1 

2. ความส าเร็จอยู่บนพื้นฐานของการมีเอกลักษณ์หรือมีนวัตกรรมที่
โดดเด่น การเป็นผู้น าทางด้านนวัตกรรมและน ามาซ่ึงความเปลี่ยน 
แปลงใหม่ๆ 

4.83 0.37 มากที่สุด 3 

3. ความส าเร็จอยู่บนพื้นฐานของการมีชัยชนะเหนือคู่แข่งการเป็นผู้น า
การแข่งขัน คือสิ่งส าคัญ 

4.81 0.49 มากที่สุด 4 

4. ความส าเร็จอยู่บนพื้นฐานของความมีประสิทธิภาพในการด าเนิน 
งานซ่ึงเป็นไปตามก าหนดอย่างราบรื่นและใช้ต้นทุนต่ า 

4.90 0.31 มากที่สุด 2 

รวม 4.87 0.36 มากที่สุด  

 
จากตารางที่  5.1 พบว่าวัฒนธรรมองค์กร

ด้านเง่ือนไขแห่งความส าเร็จของครูในโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรีโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.87, S.D. = 0.36) และ
เมื่อแยกพิจารณาในรายข้อ พบว่า ด้านเง่ือนไข
แห่งความส าเร็จของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล
ในเขตจังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
โดยเรียง ล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้  
ดังนี้ ความส าเร็จอยู่บนพื้นฐานของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็นทีม ความมุ่งมั่น

ร่วมกัน และความเอาใจใส่ต่อผู้อื่น  (X̅ = 4.93, 
S.D. = 0.26) ความส าเร็จอยู่บนพื้นฐานของความมี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานซึ่ งเป็นไปตาม
ก าหนดอย่างราบรื่นและใช้ต้นทุนต่ า (X̅ = 4.90, 
S.D. = 0.31) ความส าเร็จอยู่บนพ้ืนฐานของการมี
เอกลักษณ์หรือมีนวัตกรรมที่โดดเด่น การเป็นผู้น า
ทางด้านนวัตกรรมและน ามาซึ่ง ความเปลี่ยนแปลง
ใหม่ ๆ (X̅ = 4.83, S.D. = 0.37) ความส าเร็จอยู่บน
พื้นฐานของการมีชัยชนะเหนือคู่แข่งการเป็นผู้น า
การแข่งขัน คือสิ่งส าคัญ (X̅ = 4.81, S.D. = 0.49) 
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ตารางที่ 6.1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรและ
สภาพแวดล้อมแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ด้านการเรียนการสอน      

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ดา้นการเรียนการสอน �̅� S.D. ค่าระดับ ล าดับ 

1. ท่านมีการท าวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาด้านการเรียนการสอนให้มี
คุณภาพ 

3.92 0.28 ปานกลาง 13 

2. ท่านจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่หลากหลายและเน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 

4.70 0.64 มากที่สุด 9 

3. โรงเรียนมีการนิเทศภายในเพื่อติดตามประเมินผลคุณภาพด้าน   
การเรียนการสอน 

4.87 0.34 มากที่สุด 6 

4. โรงเรียนให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
ให้มีคุณภาพบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 

4.90 0.31 มากที่สุด 4 

5. ผู้บริหารจัดให้ครูได้สอนในวิชาที่ตรงกับความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ 

4.76 0.52 มากที่สุด 7 

6. บุคลากรให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของเพื่อน
ร่วมงานโดยไม่ค านึงว่าเป็นหน้าที่ของตนเอง 

4.92 0.28 มากที่สุด 2 

7. บุคลากรมีการพัฒนาตนเองเพื่อน าความรู้มาพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ 

4.95 0.22 มากที่สุด 1 

8. สถานศึกษาจัดล าดับความส าคัญของความรู้ในการวางขอบเขตของ
การจัดการศึกษา 

4.88 0.37 มากที่สุด 5 

9. สถานศึกษาจัดหาความรู้จากแหล่งต่างๆเพื่อเกิดการค้นคว้า 4.75 0.58 มากที่สุด 8 
10. สถานศึกษามุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ       

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานอย่างตอ่เนื่อง 
4.49 0.60 มาก 11 

11. บุคลากรปรึกษาหารือตามแนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคใน 
การปฏิบัติงานร่วมกัน 

4.61 0.69 มากที่สุด 10 

12. ส่งเสริมให้บุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรมในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม 

4.91 0.29 มากที่สุด 3 

13. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ   
ของสถานศึกษา 

4.18 0.62 มาก 12 

รวม 4.68 0.44 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 6.1 พบว่า สภาพแวดล้อมด้าน

การเรียนการสอนของครู ใน โรงเรียนสั งกั ด
เทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรีโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.68, S.D. = 0.44) และเมื่อ
แยกพิจารณาในรายข้อพบว่า ด้านการเรียนการสอน
ของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัด
ราชบุรี อยู่ในระดับมากที่สุด 10 ข้ออยู่ในระดับมาก 
2 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ บุคลากรมีการ

พัฒนาตนเองเพื่อน าความรู้มาพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ (X̅ = 4.95, S.D. = 0.22) บุคลากรให้
ความช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
เพื่อนร่วมงานโดยไม่ค านึงว่าเป็นหน้าที่ของตนเอง 
(X̅ = 4.92, S.D. = 0.28) ส่งเสริมให้บุคลากร
สร้างสรรค์นวัตกรรมในการปฏบิัติงานอย่างเหมาะสม 
(X̅ = 4.91, S.D. = 0.29) โรงเรียนให้การสนับสนุน
ในด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนา การเรียนการสอนให้มี
คุณภาพบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ (X̅ = 4.90, 
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S.D. = 0.31) สถานศึกษา จัดล าดับความส าคัญของ
ความรู้ในการวางขอบเขต ของการจัดการศึกษา 
(X̅ = 4.88, S.D. = 0.37) โรงเรียนมีการนิเทศภายใน
เพื่อติดตามประเมินผลคุณภาพด้านการเรียน  
การสอน (X̅= 4.87, S.D. = 0.34) ผู้บริหารจัดให้
ครูได้สอนในวิชาที่ตรงกับความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ (X̅ = 4.76, S.D. = 0.52) สถานศึกษา
จัดหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ เพื่อเกิดการค้นคว้า 
(X̅ = 4.75, S.D. = 0.58) ท าการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนที่หลากหลายและเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

(X̅ = 4.70, S.D. = 0.64) บุคลากรปรึกษาหารือ
ตามแนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏ ิบ ัต ิงาน ร่วมก ัน  (X̅ = 4.61 , S.D. = 0.69) 
สถานศึกษามุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
อย่างต่อเนื่อง (X̅ = 4.49, S.D. = 0.60) บุคลากรมี
สว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ
ของสถานศึกษา (X̅ = 4.18, S.D. = 0.44) ท่านมี
การท าวิจัยในช้ันเรียนเพื่อพัฒนาด้านการเรียน
การสอนให้มีคุณภาพ (X̅ = 3.92, S.D. = 0.28) 

 
ตารางที่ 7.1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรและ
สภาพแวดล้อมแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ด้านเพื่อนร่วมงาน          

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ดา้นเพื่อนร่วมงาน �̅� S.D. แปลงผล 

1. เมื่อมีความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานท่านมีวิธีการเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ 4.90 0.30 มากที่สุด 
2. ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 4.98 0.16 มากที่สุด 
3. เมื่อเพื่อนร่วมงานได้รับการยกย่อง ชมเชยประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ 

ท่านเข้าไปแสดงความยินดีด้วยทุกครั้ง 
4.96 0.21 มากที่สุด 

4. เมื่อมีงานเร่งด้วยแม้ท่านจะไม่เกี่ยวข้องโดยตรงท่านจะเข้าไปช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานด้วยความเต็มใจเสมอ 

4.74 0.55 มากที่สุด 

5. ท่านและเพื่อนร่วมงานปรึกษาหารือในการท างานร่วมกันโดยยอมรับ   
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

4.73 0.56 มากที่สุด 

6. บุคลากรยึดถือการปฏิบัติงานตามกฏระเบียบอย่างเคร่งครัด 4.94 0.24 มากที่สุด 
7. บุคลากรรู้สึกว่างานที่ท าท้าทายความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริม

ให้เกิดการแข่งขันในการปฏิบัติงาน 
4.96 0.20 มากที่สุด 

8. บุคลากรน าความรู้ไปใช้ในการตัดสินใจ แก้ปัญหา และปรับปรุงและพัฒนา
สถานศึกษา 

4.92 0.28 มากที่สุด 

9. บุคลากรเกิดการเรียนรู้ กล้าคิด กล้าท า กล้าผิดลองถูก และกล้ารับผิดชอบ 4.83 0.46 มากที่สุด 
10. มีการแข่งขันกันสร้างผลงานเพื่อเป็นการวัดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.84 0.37 มากที่สุด 
11. เสนอตนเองเพื่อรับที่จะปฏิบัติงานในรูปแบบที่ท้าทายและแปลกใหม่อยู่เสมอ 4.80 0.46 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.87 0.34 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 7.1 พบว่า ด้านเพื่อนร่วมงานของ

ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (X̅ = 4.87, 
S.D. = 0.44) และเมื่อแยกพิจารณาในรายด้าน 
พบว่า ด้านเพื่อนร่วมงานของครูในโรงเรียนสังกัด
เทศบาลในเขตจังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการท างานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงาน (X̅ = 4.98, S.D. = 0.16) บุคลากรรู้สึก
ว่างานท่ีท าท้าทายความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพื่อส่งเสริมให้เกิดการแข่งขันในการปฏิบัติงาน 
(X̅ = 4.96, S.D. = 0.20) เมื่อเพื่อนร่วมงานได้รับ
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การยกย่อง ชมเชยประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ 
ท่านเข้าไปแสดงความยินดีด้วยทุกครั้ง (X̅ = 4.96, 
S.D. = 0.21) บุคลากรยึดถือการปฏิบัติงานตามกฏ
ระเบียบอย่างเคร่งครัด (X̅ = 4.94, S.D. = 0.24) 
บุคลากรน าความรู้ไปใช้ในการตัดสินใจ แก้ปัญหา
และปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา (X̅ = 4.92, 
S.D. = 0.28) เมื่อมีความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน
ท่านมีวิธีการเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ (X̅ = 4.90, 
S.D. = 0.30) มีการแข่งขันกันสร้างผลงานเพื่อเป็น
การวัดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.84, 

S.D. = 0.37) บุคลากรเกิดการเรียนรู้ กล้าคิด กล้าท า 
กล้าผิดลองถูกและกล้ารับผิดชอบ (X̅ = 4.83, 
S.D. = 0.46) เสนอตนเองเพื่อรับที่จะปฏิบัติงานใน
รูปแบบที่ท้าทายและแปลกใหม่อยู่เสมอ (X̅ = 4.80, 
S.D. = 0.46) เมื่อมีงานเรง่ด้วยแม้ท่านจะไมเ่กี่ยวข้อง
โดยตรงท่านจะเข้าไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานด้วย
ความเต็มใจเสมอ (X̅ = 4.74, S.D. = 0.55) ท่านและ
เพื่อนร่วมงานปรึกษาหารือในการท างานร่วมกัน
โดยยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (X̅ = 4.73, 
S.D. = 0.56) 

 
ตารางที่ 8.1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นต่อระดับวัฒนธรรมองค์กร
และสภาพแวดล้อมแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ด้านผู้บังคับบัญชา  

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ดา้นผู้บังคับบญัชา �̅� S.D. แปลงผล 

1. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดีหรือประสบ 
ความส าเร็จ 

4.95 0.23 มากที่สุด 

2. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม 4.24 0.70 มาก 
3. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน ามาพิจารณา 

ในการตัดสินใจ 
4.29 0.74 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชามีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
อย่างสม่ าเสมอ 

4.28 0.78 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่อง 
การท างานและเร่ืองส่วนตัว 

4.25 0.75 มาก 

6. มีระบบการประเมินผลงานของบุคลากร โดยการเปรียบเทียบผลงานของ 
เพื่อนร่วมงานอย่างยุติธรรม 

4.22 0.67 มาก 

7. ใช้หลักเหตุและผลในการบริหารงานในสถานศึกษาอย่างเหมาะสม 4.45 0.54 มาก 
8. มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่แสดงอ านาจหน้าที่ของแต่ละสายงาน 

อย่างชัดเจน 
4.70 0.46 มากที่สุด 

9. มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่รัดกุมเพื่อป้องกันข้อผิดพลาด 4.84 0.37 มากที่สุด 
10. ผู้บริหารเปิดเผยกระบวนการด าเนินการของสถานศึกษาตรงไปตรงมาสามารถ

ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย 
4.42 0.72 มาก 

11. ผู้บริหารน าความรู้ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการบริหารงานอย่างสม่ าเสมอ 4.67 0.47 มากที่สุด 
เฉลี่ยรวม 4.48 0.58 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 8.1 พบว่า ด้านผู้บังคับบัญชาของ

ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลในเขตจังหวัดราชบุรี
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.68, 
S.D. = 0.44) และเมื่อแยกพิจารณาในรายด้าน พบว่า 

ด้านผู้บังคับบัญชาของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ในเขตจังหวดัราชบุรี อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียง 
ล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านได้รับ
การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เมื่อปฏิบัติงาน
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ดีหรือประสบความส าเร็จ (X̅ = 4.95, S.D. = 0.23) 
มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่รัดกุมเพื่อป้องกัน
ข้อผิดพลาด (X̅ = 4.84, S.D. = 0.37) มีโครงสร้าง
สายการบังคับบัญชาที่แสดงอ านาจหน้าที่ของ  
แต่ละสายงานอย่างชัดเจน (X̅ = 4.70, S.D. = 0.46) 
ผู้บริหารน าความรู้ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการบริหารงาน
อย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 4.67, S.D. = 0.47) ใช้หลัก
เหตุและผลในการบริหารงานในสถานศึกษาอย่าง
เหมาะสม (X̅ = 4.45, S.D. = 0.54) ผู้บริหารเปิดเผย
กระบวนการด าเนินการของสถานศึกษาตรงไป 
ตรงมาสามารถช้ีแจงได้เมื่อมีข้อสงสัย (X̅ = 4.42, 
S.D. = 0.72) บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นผู้ใต้ 

บังคับบัญชาเพื่อน ามาพิจารณาในการตัดสินใจ  
(X̅ = 4.29, S.D. = 0.74) ผู้บังคับบัญชามีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้  บังคับบัญชา
อย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 4.28, S.D. = 0.78) ผู้บังคับบัญชา 
มีความเป็นกันเองและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา
ในเรื่องการท างานและเรื่องส่วนตัว (X̅ = 4.25, 
S.D. = 0.75) ผู้บังคับบัญชาพิจารณาความดีความชอบ
ด้วยความเป็นธรรม (X̅ = 4.24, S.D. = 0.70) มีระบบ
การประเมินผลงานของบุคลากร โดยการเปรียบเทียบ
ผลงานของเพื่อนร่วมงานอย่างยุติธรรม (X̅ = 4.22, 
S.D. = 0.67) 

 
ตารางที่ 9.1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรและ
สภาพแวดล้อมแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ด้านความมั่นคงก้าวหน้า 

(n = 201) 
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ดา้นความมั่นคงก้าวหน้า �̅� S.D. แปลงผล 

1. อาชีพที่ท่านท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม 4.96 0.21 มากที่สุด 
2. อาชีพของท่านมีความมั่นคงมากกว่าอาชีพอื่นๆ 5.00 0.00 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า 4.73 0.63 มากที่สุด 
4. ท่านรักและศรัทธาในอาชีพของท่าน 5.00 0.00 มากที่สุด 
5. ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ  

เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
4.69 0.72 มากที่สุด 

6. สถานศึกษาปรับเปลี่ยนต าแหน่ง หน้าที่ ความรับผิดชอบ ของบุคลากรเพื่อให้ 
การด าเนินการประสบความส าเร็จ 

3.99 0.63 ปานกลาง 

7. มุ่งเน้น และส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจ 4.93 0.26 มากที่สุด 
8. บุคลากรมีการแข่งขันกันสร้างผลงานเพื่อเป็นการวัดความส าเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 
4.91 0.29 มากที่สุด 

9. การสร้างความพึงพอใจในหน้าที่ ความรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จตาม 
ที่ตั้งไว้ 

4.88 0.32 มากที่สุด 

10. เปิดโอกาสในการเรียนรู้ความรับผิดชอบในการตัดสินใจ และการด าเนินการ 4.78 0.49 มากที่สุด 
เฉลี่ยรวม 4.70 0.40 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 9.1 พบว่า ด้านความมั่นคง

ก้าวหน้าของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขต
จังหวัดราชบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(X̅ = 4.70, S.D. = 0.40) และเมื่อแยกพิจารณา
ในรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงก้าวหน้าของ

ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในเขตจังหวัดราชบุรี 
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยได้ดังนี้ อาชีพของท่านมีความมั่นคง
มากกว่าอาชีพอ่ืน ๆ (X̅ = 5.00, S.D. = 0.00) และ
ท่านรักและศรัทธาในอาชีพของท่าน (X̅ = 5.00, 
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S.D. = 0.00) อาชีพที่ท่านท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติ
และได้รับการยอมรับจากสังคม (X̅ = 4.96, S.D. 
= 0.21) มุ่งเน้น และส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ (X̅= 4.93, 
S.D. = 0.26) บุคลากรมีการแข่งขันกันสร้างผลงาน
เพื่อเป็นการวัดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน    
(X̅ = 4.91, S.D. = 0.29) การสร้างความพึงพอใจ
ในหน้าที่ความรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จ
ตามที่ตั้งไว้ (X̅ = 4.88, S.D. = 0.32) เปิดโอกาส
ในการเรียนรู้ความรับผิดชอบในการตัดสินใจ และ
การด าเนินการ (X̅ = 4.78, S.D. = 0.49) ผู้บริหาร
สนับสนุนให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า  (X̅ = 4.73, 
S.D. = 0.63) ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการ
ฝึกอบรมสัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ (X̅ = 4.69, S.D. = 0.72) 
สถานศึกษาปรับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรเพื่ อให้การด าเนินการ
ประสบความส าเร็จ (X̅ = 3.99, S.D. = 0.63)  
 
อภิปรายผล 

การวิจั ย เรื่ อ งความสอดคล้องระหว่าง
วัฒนธรรมองค์กรกับสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ใน เขตจั งหวัดราชบุ รีตามวัตถุประสงค์ของ     
การวิจัย ซึ่งผลของการวิจัยน ามาอภิปรายผลได้ 
ดังนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบั ติ งานของครู ใน 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลในเขตจังหวัดราชบุรีโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับดีมากทั้งนี้เป็นเพราะปัจจุบัน
มีการปรับเปลี่ยนการบริหารงานโรงเรียนและมี
การปฏิรูปการศึกษาเพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ 
จึงจ าเป็นต้องสร้างวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน 
มาใช้แล้วช่วยส่งเสริมให้องค์กรของตนเองมี    
การพัฒนาประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้นเพราะ
วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค์กรให้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ 

เช่น การปรับตัวขององค์กรการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและกระบวนการในการท างาน
ขององค์กรซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
1. ด้านผู้น าองค์กรและด้านการจัดการ

บุคลากรเปิดโอกาสให้ความไว้วางใจและส่งเสริม
ให้ครูและบุคลากรมีสว่นร่วมในการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ฟังความคิดเห็นผู้ใต้บังคับบัญชา  
มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอใช้หลักเหตุและ
ผล ในการบริห ารงาน ในสถานศึ กษาอย่ าง
เหมาะสมการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่รัดกุม
เพื่อป้องกันข้อผิดพลาดเปิดเผยกระบวนการ
ด าเนินการของสถานศึกษาตรงไปตรงมาสามารถ
ช้ีแจงได้เมื่อมีข้อสงสัยพิจารณาความดีความชอบ
ด้วยความเป็นธรรมยกย่องชมเชยผู้ใตบ้ังคับบัญชา
เมื่อปฏิบัติงานดีหรือประสบความส าเร็จ 

2. ด้านเง่ือนไขแห่งความส าเร็จความส าเร็จ
อยู่บนพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การท างานเป็นทีม ความมุ่งมั่นร่วมกันและความ
เอาใจใส่ต่อผู้อื่นความมีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานซึ่งเป็นไปตามก าหนดอย่างราบรื่น  
การมี เอกลักษณ์ หรือมีนวัตกรรมที่ โดดเด่น     
การเป็นผู้น าทางด้านนวัตกรรมและน ามาซึ่ ง 
ความเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 

3. วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
จัดการเรียนการสอนบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
เพื่อน าความรู้มาพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ
พัฒนาด้านการเรียนการสอนให้มีคุณภาพและ
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์มีการพัฒนาตนเองเพื่อ
น าความรู้มาพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอจัดหา
ความรู้จากแหล่งต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและวิสัยทัศน์ 

4. วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้ าน 
เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน 
การปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงานโดยไม่ค านึงว่า
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เป็นหน้าที่ของตนเองร่วมงานปรึกษาหารือในการ
ท างานร่วมกันโดยยอมรับความคิดเห็นซึ่ งกัน  
และกัน 

5. วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความ
มั่นคงก้าวหน้าการส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรม
สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ การปรับเปลี่ยนต าแหน่ง หน้าที่ 
ความรับผิดชอบของบุคลากรเพื่อให้การด าเนินการ
ประสบความส าเร็จส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
การมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนของผู้บริหารจะท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สกึถึงความมั่นคงในหน้าที ่การงาน
และสวัสดิภาพในชีวิตที่ดี กล่าวคือ วิสัยทัศน์เป็น
ตัวก าหนดทิศทางหรือแนวทางขององค์การใน
อนาคต ดังนั้นวิสัยทัศน์ขององค์การสามารถบอก
อนาคตขององค์การนั้น ๆ ได้จัดโครงการผลิตสื่อ
โดยครูผู้สอนจะช่วยให้ทรัพยากรเพียงพอและ 
เอื้อต่อการปฏิบัติงานในโรงเรียน กล่าวคือ อุปกรณ์
สื่อการเรียนการสอนไม่เพียงพอต่อความต้องการ 
ฉะนั้นการจัดโครงการผลิตสื่อโดยครูผู้สอนจะช่วย
ให้สื่อมีเพียงพอ ตรงกับหน่วยการเรียนรู้นั้น ๆ 
และลดค่าใช้จ่ายการจัดตั้งโครงการสวัสดิการครู
อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง สามารถแก้ปัญหาเรื่อง
เงินเดือนและสวัสดิการได้ กล่าวคือบางโรงเรียน
ไม่มีโครงการสวัสดิการครูอย่างชัดเจนบางโรงเรียน
มีแต่ไม่ต่อเนื่อง ซึ่งบางโครงการสามารถแบ่งเบา
ภาระครูได้แต่ขาดการสนับสนุนจากผู้บริหารท า
ให้ครูขาดที่พึ่งซึ่งส่งผลเสียตามมาทั้งในเรื่องงาน
และส่วนตัว ดังนั้นผู้บริหารควรมีนโยบายในเรื่อง
โครงการสวัสดิการครูเพื่อให้ครูมีก าลังใจในการ
ท างานต่อไป 

1. ควรก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรนาไปใช้เป็นแนวทางให้การพัฒนา

โรงเรียนให้มีประสิทธิภาพและจัดการศึกษาได้
อย่างมีคุณภาพ 

2. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานวัฒนธรรมองค์กรขององค์กรอื่น ๆ เพื่อ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโรงเรียนของ
ตนเองได้อย่างเหมาะสมต่อไป 

3. ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้บริหารและ
ครูเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพด้าน
ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับวิชาชีพมากข้ึน 

4. ควรก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงเรียนให้เป็นทิศทางเดียวกันและมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรใน
โรงเรียนเกิดความกระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบ
งานที่ได้รับมอบหมายรวมทั้งสนับสนุนให้มีการท างาน
เป็นทีมหรือกลุ่มมากขึ้น 

5. สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมี
ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการท างาน
ที่มีความสุขและภูมิใจในการท างานมีความสุขต่อ
การสอนมีความเป็นกันเองเปิดเผยจริงใจเห็น
ความส าคัญขององค์กร ร่วมการพัฒนาเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
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