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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เน้นขอ้มูลเกีÉยวกบัความรู้สึกการเข้าใจ

ความหมาย ผูว้ิจยัใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยวิธี แบบเจาะจง จากบุคลากรในสังกดั

หน่วยงานของทีÉทาํการปกครองอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา เพืÉอใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่ง

ทีÉจะมาเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทาํการวิจยับางระดบั โดยการสัมภาษณ์แบบกึÉงโครงสร้าง 

กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลหลกัเป็นข้าราชการ เจา้หน้าทีÉ รวมถึง กาํนัน ผูใ้หญ่บ้านจากบุคลากร

ทัÊงหมดจาํนวน 72 คน ดว้ยการสุ่มแบบเจาะจง อยา่งนอ้ยระดบัละ 1 คน รวม  10  คนและ

ศึกษาวิจยัเชิงเอกสารแลว้นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์เนืÊอหา ตีความหมายของปรากฏการณ์ ว่า

บ่งบอก บ่งชีÊ  สืÉอถึง และใหค้วามว่า เป็นอย่างไรโดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษารูปแบบและ

ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร,เพืÉอศึกษากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และเพืÉอ

วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในองคก์ร

ของทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยการวิเคราะห์แบบอุปนัย และการ

วิเคราะห์ข้อมูลทีÉ เป็นเอกสารระเบียบวิธีวิจัยทางรัฐศาสตร์ ตามหลักสูตรรัฐศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาสหวิทยาการเพืÉอการพัฒนาท้องถิÉน คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัย

รามคาํแหง ส่วนกลาง (หวัหมาก)  

1บทความเรียงจากการศึกษาอิสระเรืÉอง "ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

กรณีศึกษา ทีÉวา่การอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา" ซึÉงไดผ้า่นการสอบเรียบร้อยแลว้ โดยมีอาจารยที์Éปรึกษาคือ 

รองศาสตราจารยด์ร.ปรัชญา ชุ่มนาเสียว 
2นักศึกษาปริญญาโท โกรงการหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาสหวิทยาการเพืÉอการพฒันาท้องถิÉน)

มหาวทิยาลยัรามคาํเหง 
3อาจารยที์Éปรึกษาการศึกษาอิสระ 
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สรุปผลการวจิัย  

  ว ัฒนธรรมของอํา เภอแปลงยาว จังหวัดฉะเชิงเทรา มี รูปแบบเป็น

วฒันธรรมแข็ง มีวฒันธรรมทีÉสมาชิกองคก์รยึดถือเป็นหลกัอย่างเคร่งครัดเป็นทีÉยอมรับ

อย่างกวา้งขวางจากบุคลากรในองคก์รและมีลกัษณะทีÉชดัเจน ในดา้นรูปแบบวฒันธรรม

องคก์รสากล มีรูปแบบ 2 อยา่งผสมกนั คือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบ

ราชการมีมิติคุณลกัษณะพืÊนฐานทีÉสําคญั เป็นวฒันธรรมองคก์รมุ่งความสําคญัทีÉผลลพัธ์

มากกว่าเทคนิคและกระบวนการทีÉใช้เพืÉอบรรลุผลลัพธ์ มีการนําผลการวิจยัมาใช้การ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีการฝึกอบรม ให้

ความรู้ เพิÉมทกัษะการปฏิบตัิงาน ในหลกัสูตรต่างๆ รวมทัÊงการฝึกปฏิบติังานจริง อย่าง

สมํÉาเสมอ โดยการเขา้รับการฝึกอบรม เพิÉมทกัษะจะเป็นลกัษณะการจดัการจากส่วนกลาง

เป็นหลกัความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทีÉว่าการ

อาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรามีความสัมพนัธ์ กนัอย่างลึกซึÊ ง แต่ไม่ทัÉวถึงทุกระดบั 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสําคญักบัเจา้หนา้ทีÉทุกระดบัชัÊนสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉน่า

ประทบัใจ ทาํใหบุ้คลากรส่วนใหญ่ตอ้งการทีÉจะพฒันาตนเองใหไ้ปอยูใ่นจุดทีÉสูงขึÊนแต่ยงั

มีเจ้าหน้าในบางระดับทีÉไม่ไดรั้บการผลกัดันให้เจริญเติบโตในหน้าทีÉ อาจเพิกเฉย กบั

วฒันธรรมขององคก์รบา้งแต่ยงัคงปฏิบติัตวัคลอ้ยไปตามวฒันธรรมขององคก์ร 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

วฒันธรรมองคก์ร เป็นวิถีชีวิตทีÉคนกลุ่มใดกลุ่มหนึÉงยดึถือปฏิบตัิสืบต่อกนัมา 

จนกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติ

ปฏิบตัิ ความเชืÉอ ค่านิยม ไม่ว่าจะเป็นภาษา หรือวตัถุสิÉงของต่าง ๆ วฒันธรรมทาํใหค้น

รวมกลุ่มกนัเป็นมนุษยส์ังคม มีการอยูร่่วมกนัอยา่งมีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะ

ออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมทีÉใชใ้นการตดัสินใจหรือวินิจฉ ัยสั Éงการ

จริยธรรมองคก์รถือเป็นส่วนสําคญัทีÉจะทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รกา้วหนา้และ

ส่งผลใหอ้งคก์รไดรั้บความเชืÉอถือจากสังคม ดงันัÊนองคก์รทุกประเภทจึงจาํเป็นอย่างยิÉงทีÉ

จะตอ้งนาํจริยธรรมมาใชใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาองคก์รอยา่งถูกวิธีเพืÉอใหไ้ดรั้บ

ความเชืÉอถือ ภาพพจน์ทีÉดี อนันาํมาซึÉงชืÉอเสียง เกียรติยศและความกา้วหนา้ในระยะยาว

ขององคก์ร 
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ผูว้ิจยัเลง็เห็นว่า การพฒันาองคก์รไม่ว่าจะเลก็ หรือใหญ่ ไม่ว่าจะเป็นสายงานใด 

สิÉงทีÉเป็นหัวใจสําคญัทีÉจะเป็นกาํลงัขบัเคลืÉอนองคก์รใหป้ระสบความสําเร็จสูงสุด คือ

วฒันธรรมองคก์ร ของแต่ละองคก์ร ซึÉ งอาจจะมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้

กลายเป็นทุนมนุษย ์ทีÉผ่านการขดัเกลา ทัÊงดา้นความรู้ องคค์วามรู้ และวฒันธรรมในดา้น

ต่างๆ ซึÉ งอาจนาํไปพฒันาองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพสูงสุด จึงไดมุ้่งเนน้การนาํเสนอถึง

ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทีÉมีผลต่อการ

พฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหเ้หมาะสมกบัองคก์ร มีผลงานวิจยัมากมายทีÉ

แสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ร ทีÉมีผลต่อประสิทธิภาพในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์และในการบริหารองคก์ร อีกทัÊงเป็นปัจจยัสําคญัทีÉทาํใหอ้งคก์รมี

ความสามารถในการแข่งขนั เป็นทีÉยอมรับทัÊงผูบ้ริหาร ทรัพยากรมนุษยที์Éอยูภ่ายใน

องคก์ร และประชาชนผูรั้บบริการ ผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการทีÉจะวิจยัรูปแบบ ลกัษณะของ

วฒันธรรมองคก์ร รวมทัÊงว ิจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รและ

ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา ทีÉว่า

การอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซึÉ งอาจนาํขอ้ดี และขอ้เสีย ของวฒันธรรมองคก์ร

ไปปรับ สร้างเป็นตน้แบบวฒันธรรมองคก์ร ต่อไป 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

  1. เพืÉอวจิยัรูปแบบและลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ของทีÉวา่การอาํเภอแปลง

ยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

  2. เพืÉอวจิยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ของทีÉวา่การ

อาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

  3. เพืÉอวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ทีÉวา่การอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
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ทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคดิและความหมายเกีÉยวกบัวฒันธรรมองค์กร 

 รอบบินส์ (Robbins. 1994, 467) ให้ความหมายวฒันธรรมองค์กรว่า หมายถึง 

ระบบของ ความหมายร่วมกันทีÉเกิดจากสมาชิกขององค์กร ทาํให้สามารถแยกความ

แตกต่างขององคก์รหนึÉงออก จากองคก์รอืÉน ๆ ได ้ 

 ฮอฟสเตเด (Hofstede. 1997, 180) ไดใ้หนิ้ยามวฒันธรรมองคก์รว่าเป็นแบบแผน 

ความคิด ความรู้สึกของสมาชิกทีÉได้รับการกาํหนดร่วมกันภายในองค์กร ซึÉ งมีผลให้

สมาชิกขององคก์ร นัÊน แตกต่างไปจากสมาชิกขององคก์รอืÉน 

 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540, 11) ไดใ้ห้นิยามวฒันธรรมองคก์รว่าเป็นสิÉงต่าง ๆ 

อันประกอบด้วยสิÉ งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชืÉอ ค่านิยม 

อุดมการณ์ ความเขา้ใจ และขอ้สมมติพืÊนฐานของคนจาํนวนหนึÉ งหรือส่วนใหญ่ภายใน

องคก์ร จากองคก์รประกอบของความหมายขา้งตน้ทีÉไดก้ล่าวมาจึงสรุปไดว้่า วฒันธรรม

องคก์ร หมายถึง ค่านิยม ความเชืÉอ ความเขา้ใจ และพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์รทีÉ

ยึดถือปฏิบติัร่วมกนั และมีการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององค์กร จากความหมายของ

วฒันธรรมองคก์รทีÉไดก้ล่าวมาแลว้ พบวา่มีผูใ้หนิ้ยามแตกต่างกนัออกไป ซึÉ งโดยสรุปแลว้

จะเห็นวา่ในการใหนิ้ยามวฒันธรรมองคก์ร โดยมากจะกล่าวถึงส่วนประกอบต่าง ๆ  

  1. รูปแบบและลักษณะวฒันธรรมองค์กร ของทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว  

จงัหวดัฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ยประเด็นยอ่ย ดงันีÊ  

   1.1 รูปแบบวฒันธรรมแขง็ และวฒันธรรมอ่อน 

   1.2วฒันธรรม องคก์รแบ่งได ้4 แบบ คือ 

    - วฒันธรรมแบบปรับตวั (adaptability culture) 

    - วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (achievement culture) 

    - วฒันธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) 

    - วฒันธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) 

   1.3 คุณลกัษณะพืÊนฐานทีÉสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ร 
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2. แนวคดิและทฤษฎทีีÉเกีÉยวกบัสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในองค์กร 

 มาสโลว ์มีความเห็นว่าบุคคลทีÉพยายามทีÉจะตอบสนองความตอ้งการพืÊนฐานให้

มากก่อนทีÉจะเกิดพฤติกรรมมุ่งไปตอบสนองความตอ้งการชัÊนเหนือขึÊนไปจนถึงชัÊนความ

ตอ้งการทีÉจะประสบความสําเร็จสูงสุด ความตอ้งการชัÊนตํÉาๆ ตอ้งไดรั้บการตอบสนอง

ก่อนทีÉความตอ้งการชัÊนสูงจะเขา้มา มีบทบาทต่อความรู้สึกอนัมีสติของบุคคลนัÊน ๆ ดงันัÊน

จุดสําคญัในความคิดของมาสโลวก์็คือ ความตอ้งการใดทีÉไดรั้บการตอบสนองอนัทาํ ให้

เกิดความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการนัÊนกจ็ะไม่เป็นแรงกระตุน้อีกต่อไป แต่ความตอ้งการ

ในระดบัสูงกว่าจะกลายเป็นแรงพลกัดนัหรือจูงใจแทน อนัจะเป็นเหตุทาํให้บุคคลตอ้ง

สร้างพฤติกรรมเพืÉอตอบสนองความตอ้งการของตนนัÊนต่อไป ในส่วนของค่านิยมหรือ 

วฒันธรรมองคก์ร สามารถศึกษาได ้4 ปัจจยั คือ  

  ปัจจยัดา้นทีÉ 1 ดา้นการดูและเอาใจใส่ (Caring)  

  ปัจจยัดา้นทีÉ 2 ดา้นความน่าเชืÉอถือ (Credible)    

  ปัจจยัดา้นทีÉ 3 ดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Constructive)  

  ปัจจยัดา้นทีÉ 4 ดา้นความกลา้ตดัสินใจ (Courageous)  

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีÉยวกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 (นภาเพ็ญ โหมาศวิท 2533, 14อา้งอิงจาก Buchanan.1977)  ความจงรักภกัดีต่อ

องค์กร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันทีÉมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กรและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพืÉอให้บรรลุถึงเป้าหมาย และค่านิยม

ขององคก์ร ซึÉงความจงรักภกัดีต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ     

  ส่วนทีÉ  1  ความเป็นอันหนึÉ งอัน เ ดียวกันกับองค์กร ( Identification) 

แสดงออกตามเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รของผูบ้ริโภค     

  ส่วนทีÉ 2 ความเกีÉยวโยงกบัองคก์ร (Involvement) ความรู้สึกรักและผูกพนั

ต่อองคก์ร     

  ส่วนทีÉ 3 ความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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4. แนวคดิและทฤษฎเีกีÉยวกบัประสิทธิภาพการทํางาน  

 Dalton et al. (2000 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) ไดเ้สนอแนวคิดในการ

สร้างทีมทีÉมี ประสิทธิผล (Characteristics of Effective Team) ว่าปัจจยัทีÉสําคญั คือ ผูน้าํ

ทีมจะตอ้งมีความรับผิดชอบ และมีลกัษณะดงัต่อไปนีÊ     

  1.  มอบหมายงานใหถู้กคนหรือจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน    

  2.  ทาํใหค้วามคาดหวงัชดัเจน   

  3.  กระตุน้ผูร่้วมทีมโดยผลกัดนั มอบหมาย สอน ช่วยเหลือและตอบคาํถาม   

  4.  มุมมองวสิัยทศันที์Éใหม่และชดัเจน   

  5.  มีการวางแผนทีÉดี   

  6.  ใหก้ารกระตุน้ จูงใจ และมุ่งมัÉน ในการทาํงาน   

  7.  ใหร้างวลัสาํหรับผลการปฏิบตัิงาน ใหแ้รงเสริมทางบวก และเห็นคุณค่า

 ของการใหก้ารสนบัสนุน 

  8 .  มุ่งมัÉนกบัสิÉงทีÉเป็นวธีิทางทีÉจะนาํทีมไปสู่ความกา้วหนา้  

5. แนวคดิและทฤษฎเีรืÉองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 Nadler และ Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็น

กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพืÉอพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์กรให้สูงขึÊน โดยวิธีการฝึกอบรม 

การใหก้ารศึกษา และการพฒันา ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งครอบคลุม 3 

เรืÉองดว้ยกนั คือ 

1 การฝึกอบรม (Training) 

2 การศึกษา (Education) 

3 การพฒันา (Development) 
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ระเบียบวธีิวจิัย 

 การวิจัยครัÊ งนีÊ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพืÉอวิจัย

ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษาทีÉว่าการ

อาํเภอแปลงยาว  จงัหวดัฉะเชิงเทราศึกษาจากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท คือ แหล่งขอ้มูล

ประเภทเอกสาร (Documentary research) และแหล่งขอ้มูลประเภทบุคคล โดยคดัเลือก

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั (Key Informant) เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั การเกบ็รวบรวมขอ้มูล (Data 

Collection) การแปลงมโนทศัน์ (Operation of Concepts) การจดัระบบขอ้มูล (Data 

Organization) และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา แลว้ตรวจสอบขอ้มูล (Data Analysis 

and Data Triangulation) 

สรุปผลการวจิัย 

 การนาํเสนอสรุปผลการวจิยั เรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ร

กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ กรณีศึกษา ทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา  

ผูว้ิจยัขอสรุปแยกประเดน็ตามวตัถุประสงคไ์ด ้ดงันีÊ  

 1. วฒันธรรมของอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา มีรูปแบบเป็นวฒันธรรมแขง็ 

เพราะมีวฒันธรรมทีÉสมาชิกองค์กรยึดถือเป็นหลักอย่างเคร่งครัดเป็นทีÉยอมรับอย่าง

กวา้งขวางจากบุคลากรในองคก์รและมีลกัษณะทีÉชดัเจน ในดา้นรูปแบบวฒันธรรมองคก์ร

สากล มีรูปแบบ 2 อยา่งผสมกนั คือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบราชการ

มีมิติคุณลกัษณะพืÊนฐานทีÉสําคญั คือวฒันธรรมมุ่งความสําคญัทีÉผลลพัธ์มากกว่าเทคนิค

และกระบวนการทีÉใชเ้พืÉอบรรลุผลลพัธ์ สามารถพลิกแพลงรูปแบบการทาํงานใหบ้รรลุผล

ไดทุ้กสถานการณ์ หากไม่สามารถแกไ้ขปัญหาให้บรรลุผลสําเร็จได ้ระดมความคิดเห็น

จากทุกฝ่ายแกไ้ขปัญหาดว้ยวธีิการใหม่ๆ โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย เป็นหลกั 

  2. กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา มีการนําผลการวิจัยมาใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ในการ

ฝึกอบรม ใหค้วามรู้ เพิÉมทกัษะการปฏิบตัิงาน ในหลกัสูตรต่างๆ รวมทัÊงการฝึกปฏิบติังาน

จริง อยา่งสมํÉาเสมอ มาพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางทีÉตอ้งการคือ 
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ใหเ้จา้หนา้ทีÉทุกคน ปลดัอาํเภอทุกคน ในองคก์ร สามารถปฏิบตัิหนา้ทีÉทดแทนกนัได ้ทุก

งาน เพืÉอสร้างความมีส่วนร่วม ความสามคัคี สามารถปฏิบติัตามงานนโยบายภาครัฐได้

อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ พฒันาความรู้ความสามารถใหท้นักบัเทคโนโลยีใหม่ๆ 

ทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั ให้เป็นอาํเภอ 4.0 โดยการเขา้รับการฝึกอบรม เพิÉมทกัษะจะ

เป็นลกัษณะการจดัการจากส่วนกลางเป็นหลกั 

 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทีÉว่าการ

อาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธ์ กันอย่างลึกซึÊ ง แต่ไม่ทัÉวถึงทุก

ระดับ เพราะวฒันธรรมองค์กรของทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาวเน้นการทาํงานในรูปแบบ

แกไ้ขปัญหาใหป้ระชาชนเป็นหลกั ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสําคญักบัเจา้หนา้ทีÉทุกระดบั มี

ความเป็นกนัเอง อยูก่นัแบบครอบครัว ในทุก ๆ ลาํดบัชัÊนบงัคบับญัชา ทาํให้บุคลากรใน

องคก์รมีความน่าเชืÉอถือ ไดรั้บการใหเ้กียรติจากประชาชน ขา้ราชการ และคนในองคก์ร

เดียวกนัสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉน่าประทบัใจ สร้างความทา้ทายสาํหรับบุคลากรทีÉ

ตอ้งแกไ้ขปัญหาแปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา ทาํให้บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการทีÉจะพฒันา

ตนเองให้ไปอยู่ในจุดทีÉสูงขึÊ นแต่ยงัมีเจ้าหน้าในบางระดับทีÉไม่ได้รับการผลักดันให้

เจริญเติบโตในหน้าทีÉ อาจเพิกเฉย กบัวฒันธรรมขององคก์รบา้งแต่ยงัคงปฏิบติัตวัคลอ้ย

ไปตามวฒันธรรมขององคก์ร 

อภิปรายผลการวิจัย 

การนาํเสนออภิปรายผลการวิจยั เรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบั

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ กรณีศึกษา ทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว จังหวดัฉะเชิงเทรา  

สามารถสรุปแยกประเดน็ตามวตัถุประสงคไ์ด ้ดงันีÊ  

 วัตถุประสงค์ทีÉ 1เพืÉอวิจยัรูปแบบและลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ของทีÉว่าการ

อาํเภอแปลงยาว จังหวดัฉะเชิงเทรา จากผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลทัÊ งหมดมีความ

ภาคภูมิใจในวฒันธรรมองคก์รของตนเอง ใหค้วามคิดเห็นเกีÉยวกบัวฒันธรรมขององคก์ร

ทีÉมีความเข้มแข็ง มีความใกล้ชิดประชาชนเป็นวฒันธรรมรูปแบบระบบราชการเต็ม

รูปแบบมีคาํสัÉงทางปกครอง การสัÉงการตามนโยบายภาครัฐตามลาํดบัชัÊนภารกิจส่วนใหญ่
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เป็นภารกิจแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่ประชาชน บุคลากรในองคก์รให้ความตืÉนตวั

ตระหนักถึงวัฒนธรรมทีÉปฏิบัติต่อๆ กันมา องค์กรจึงเกิดความน่าเชืÉอถือในสายตา

ประชาชนสมาชิกในองคก์รยอมรับวฒันธรรมองคก์รมาปฏิบตัิ แมว้่าจะมีปัญหา อุปสรรค 

หรือบางครัÊ งอาจทาํให้รู้สึกไม่ดี ต่อวฒันธรรมขององคก์ร แต่วฒันธรรมองค์กรทีÉไดรั้บ

การยอมรับอย่างกวา้งขวางจากสมาชิกใน องคก์ร ก็ยงัคงเป็นวฒันธรรมทีÉสมาชิกองคก์ร

ยึดถือ เป็นหลกัอย่างเคร่งครัดตลอดมา ดงันัÊนจึงสรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์รของอาํเภอ

แปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา มีรูปแบบวฒันธรรมแขง็เมืÉอเปรียบเทียบวิเคราะห์ขอ้มูลทีÉได้

กบัรูปแบบวฒันธรรม ทัÊง 4 แบบ พบว่า วฒันธรรมองค์กรอาํเภอแปลงยาว จังหวดั

ฉะเชิงเทรา มีความใกลเ้คียงกบัรูปแบบวฒันธรรม 2 อย่าง คือ“วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

(clan culture) และวฒันธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture)” 

 วัตถุประสงค์ทีÉ 2เพืÉอวิจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ของทีÉว่า

การอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา จากขอ้มูลผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ไดว้่า 

การพฒันาทรัพยากรในองค์กร มีการฝึกอบรม ให้ความรู้ เพิÉมทกัษะการปฏิบตัิงาน ใน

หลกัสูตรต่างๆ มากมาย รวมทัÊงการฝึกปฏิบติังานจริง อย่างสมํÉาเสมอ เป็นประจาํทุก ๆ 

ปีงบประมาณมีการนําการวิจัยมาใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมาพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางทีÉต้องการคือ ให้เจ้าหน้าทีÉ ทุกคน 

ปลดัอาํเภอทุกคน ในองคก์ร สามารถปฏิบติัหน้าทีÉทดแทนกนัได ้ทุกงาน แมไ้ม่มีความ

ถนดัในงานนัÊน ๆครอบคลุมตามทฤษฎีทัÊง 3 เรืÉองดว้ยกนั คือ 

  1. การฝึกอบรม (Training) 

  2. การศึกษา (Education) 

  3. การพฒันา (Development) 

 วัตถุประสงค์ทีÉ 3 เพืÉอวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทราจากขอ้มูลทัÊงหมด 

สามารถสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

อาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเชิงเทรา ไดอ้ยา่งชดัเจนวา่มีความสัมพนัธ์ กนัอยา่งลึกซึÊ ง แต่ไม่



10 
 

ทัÉวถึงทุกระดับ เพราะวฒันธรรมองค์กรของทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาว ทาํให้บุคลากรมี

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัทีÉมีต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรและการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเอง เพืÉอให้บรรลุถึงเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์ร ซึÉ งความจงรักภกัดีต่อองคก์ร(นภาเพญ็ โหมาศวิท2533, 14 อา้งอิง

จาก Buchanan.1977)สร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉน่าประทบัใจ ทาํใหบุ้คลากรตอ้งการ

ทีÉจะพฒันาตนเองให้ไปอยู่ในจุดทีÉสูงขึÊ น แต่ยงัมีเจา้หน้าในบางระดับทีÉไม่ได้รับการ

ผลกัดนัให้เจริญเติบโตในหน้าทีÉ อาจเพิกเฉย กบัวฒันธรรมเมืÉอไม่ไดรั้บ สวสัดิการ การ

เลืÉอนขัÊนเงินเดือน กรณีปฏิบติัหนา้ทีÉเป็นระยะเวลานาน ตรงตามทฤษฏีการศึกษาค่านิยม

หรือ วฒันธรรมองคก์ร ซึÉงสามารถศึกษาได ้4 ปัจจยั คือ  

 ปัจจยัดา้นทีÉ 1 ดา้นการดูและเอาใจใส่ (Caring)  

  ปัจจยัดา้นทีÉ 2 ดา้นความน่าเชืÉอถือ (Credible)    

  ปัจจยัดา้นทีÉ 3 ดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Constructive)  

  ปัจจยัดา้นทีÉ 4 ดา้นความกลา้ตดัสินใจ (Courageous) 

 ผูว้ิจยัมองเห็นวา่ การรักษาวฒันธรรมองคก์รทีÉจะสร้างความสัมพนัธ์กบัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร มีตัวแปรหลักทีÉสําคัญคือ ผูบ้ ังคับบัญชาในแต่ละสายงาน 

ผูบ้ ังคบับญัชาในแต่ละสายงานจะเป็นตวัแปรกาํหนดวฒันธรรมในองค์กร เป็นไปใน

ทิศทางใด ตามแนวคิดการสร้างทีมทีÉมี ประสิทธิผล (Characteristics of Effective Team) 

ว่าปัจจยัทีÉสําคญั คือ ผูน้าํทีมจะตอ้งมีความรับผิดชอบของ Dalton et al. (2000 อา้งถึงใน 

รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2543) 

 ข้อเสนอแนะเพืÉอการพฒันา 

 1.วฒันธรรมระบบราชการ ลกัษณะการบงัคบับญัชากนัรูปแบบครอบครัว มีความ

ยืดหยุ่นพอสมควร ผูบ้ ังคับบญัชามีความเป็นกันเอง ทาํให้ไม่มีความตึงเครียดในการ

ปฏิบัติงาน ให้ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ สร้างความประทับใจให้กับ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเชิดชูเกียรติเจา้หนา้ทีÉ ทาํใหไ้ดรั้บเกียรติจากผูม้าติดต่อราชการ เป็น

ศูนยก์ลางของทุกภาคส่วน เขา้ใจ เขา้ถึง ใกลชิ้ดประชาชน ทาํให้รับรู้ รับฟังปัญหาความ

ตอ้งการของประชาชน แกไ้ขปัญหาให้กับประชาชนอย่างเร่งด่วน ทนัท่วงที กบัความ

เดือดร้อนของประชาชน  

 2. การปฏิบติังานควร ใชบุ้คลากรใหต้รงกบัสายงาน ความชอบ และความถนดั จดั

ให้มีบุคลากรเฉพาะด้านรองรับงานประจาํให้เพียงพอ แบ่งการปฏิบติัหน้าทีÉให้ชัดเจน 

หากมีงานเฉพาะกิจควรสร้างวฒันธรรมการให้ความเห็นอกเห็นใจซึÉงกนัและกนั ร่วมกนั

ปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงไปพร้อมกนั อีกหนึÉงประการควรใชก้ารกาํกบัดูแลหน่วยงานใน

สังกดัทีÉมีหนา้ทีÉโดยตรงในการปฏิบติังานตามลกัษณะงานทีÉไดรั้บ แทนทีÉจะใช้บุคลากร

จากทีÉว่าการอาํเภอแปลงยาวทัÊงหมดในการดาํเนินการตามนโยบายภาครัฐ ในการแกไ้ข

ปัญหาใหก้บัประชาชน เพราะจะไดบุ้คลากรทีÉมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นทีÉตรงกบั

ความตอ้งการของประชาชน และจะทาํให้การปฏิบัติหน้าทีÉเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

ประสบความสาํเร็จตรงตามจุดประสงค ์บรรลุความสาํเร็จไดร้วดเร็ว มากทีÉสุด  

 3. การสร้างแรงจูงใจ ต่อเนืÉองในการปฏิบตัิงานใหเ้จา้หนา้ทีÉทุกระดบั โดยเฉพาะ

เจา้หนา้ทีÉสัญญาจา้ง ควรมีสวสัดิการและการเลืÉอนขัÊนค่าตอบแทนบา้ง พอสมควร ระดบั

พนกังานราชการ ควรใหสิ้ทธิในการเปิดกรอบเขา้รับราชการในตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน กาํนนั 

ผูใ้หญ่บา้น ควรใหส้วสัดิการเพิÉมเติมใหเ้ท่าเทียมขา้ราชการ และขา้ราชการประจาํควรเปิด

กรอบโควตาใหไ้ดรั้บตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนพอสมควร 
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