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 การวิจัยเชิงปริมาณ เรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ : กรณีศึกษา สำนักงาน

เขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาย

ใตวฒันธรรมการทำงานของสำนกังานเขตจอมทอง กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศกึษาไดจากการเลอืกแบบเจาะจง ประกอบดวย 

ผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่ จำนวน ๑๕๐ คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใช

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percent) โดยการทำตารางไขว (Cross Tabulation)   

ใชสถิติ Chi-Square Tests ในการวิเคราะหและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบสเปยรแมน (Spearman Rank-Order 

Correlation Coefficient) หาทิศทางของความสัมพันธ  

 ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางรอยละ ๕๗.๓ เปนหญงิ รอยละ ๓๙.๓ มอีายรุะหวาง ๔๑ – ๕๐ ป รอยละ ๖๐.๐ 

มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ ๕๒.๐ มีสถานภาพสมรส รอยละ ๓๕.๓ มีอายุงาน ๑๖ ปขึ้นไป รอยละ ๘๒.๐ เปน

ขาราชการ และรอยละ ๓๔.๗ มีเงินเดือนต่ำกวา ๑๐,๐๐๐ บาท  

 ผลการศึกษาระดับความคิดเหน็ของกลุมตวัอยางตอวฒันธรรมองคการ โดยเปรยีบเทยีบกบัเกณฑการศกึษาพบวา 

กลุมตัวอยางเห็นดวยอยางมากกับการดำเนินงานขององคการภายใตวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร และ

วัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงาน (  = ๓.๗๐ และ  = ๓.๕๑) สวนวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษา

สถานภาพเดิมขององคการ และวัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีม กลุมตัวอยางเห็นดวยวัฒนธรรมองคการใน

ลักษณะนี้ในระดับ ปานกลาง (  = ๓.๓๗ และ  = ๓.๓๕) โดยผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง ๔ ขอ สรุปไดวา วัฒนธรรม

องคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากรวัฒนธรรมองคการที่เนนการทำงานเปนทีม และวัฒนธรรมองคที่มุงผลลัพธของงาน 

จะทำใหการบริหารจัดการองคการมีประสิทธิภาพมากกวาวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากรนอย เปนไปตาม

สมมติฐานที่กำหนดไว สวนวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการ จะทำใหการบริหารจัดการองคการมี

ประสิทธิภาพมากกวาวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากรนอย ไมเปนไปตามสมมติฐานที่กำหนดไว 

 สำหรับขอเสนอแนะคือ ในการดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพควรสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญ

กับการทำงานเปนทีมและการมุงผลลัพธของงานเปนสำคัญเพื่อใหเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติ 

คำสำคัญ : วัฒนธรรมองคการ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
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 The Quantitative research on “The organization culture and efficiency of managerment: A Case 

Study of the Chom Thong District. Bangkok.” aims to study the opinion of staff to organization culture 

and factors of management efficiency. The sample used in the study by purposive sampling consisting 

of personnel management and staff of 150 people by questionnaire as a tool for data collectal The 

statistics used for data analysis were frequency (Frequency), percentage (Percent) by a cross tabulation 

(Cross Tabulation) statistics, Chi-Square Tests for analysis and Pearson correlation, Spearman (Spearman 

Rank. -Order Correlation Coefficient) for the direction of the relationship. 

 The result of study shown that 57.3 % of the sample group are female, 39.3 % are 41-50 years 

old, 60.0 % are bachelor degree, 52 % are marriage, 35.3 % are worked for 16 years and over, 82.0 % are 

government officers and 34.7 % are workers who have income less than 10,000 Baht 

 The opinion result of the sample group for organization’ culture by comparing with study 

criterion found that the sample group agree with organization’ performance under the culture of staff 

and work’ result are important (  = 3.70 and   = 3.51) . For the organization’s and culture that give 

the importance to the old status of organization and team work, the sample group agree with in the 

medium level (  = 3.37 and   = 3.35). the result of 4 items are concluded that the organization’ s 

culture that give the importance to staff, team work and work and work result will have more efficient 

than the organization culture that give less importance to staff, it is conform to hypothesis for the 

organization’ culture that give the importance to the old status of organization will have more efficient 

than the organization’ culture that give less importance to staff, it is not conform to hypothesis  

 The suggestion is efficiecy in the work need the support to organization culture that place 

importance on team work and give precedence to the result in order to develop the performance 

Keywords : Organization’s culture, efficiency of management 

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา  

 ในปจจุบนันีเ้ปนทีย่อมรับกนัมากข้ึนวา วฒันธรรมองคการเปนปจจยัดานหนึง่ทีส่รางความสามารถในเชงิการแขงขนั 

(competitive advantage) ที่ยั่งยืนใหกับองคการได ดวยวัฒนธรรมองคการนั้น เปนแบบแผนของความคิด ความรูสึก   

ที่สมาชิกไดรับการกำหนดรวมกันภายในองคการ เพื่อเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกประพฤติปฏิบัติและมีการสืบทอดไปสู

สมาชิกใหมขององคการ ซึ่งมีผลใหสมาชิกองคการหนึ่งมีความแตกตางไปจากสมาชิกของอีกองคการหนึ่ง วัฒนธรรม

องคการจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกรหลายประการดวยกัน คือ ชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกใน

องคการ เกิดการตัดสินใจในการสื่อสาร สมาชิกในองคการรูสึกผูกพันตอองคการ มีการรับรูตอสถานการณตาง ๆ ตรงกัน 

ตลอดจนชวยใหเกิดการใชเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมที่เปนที่ยอมรับ (วิรัช สงวนวงศวาน ๒๕๕๐ : ๓๕) ดังนั้น จึงกลาว

ไดวา วัฒนธรรมองคการมีผลตอความสำเร็จและประสิทธิภาพขององคการ ดวยเปนผลมาจากการที่คนในองคการมีความ
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ผูกพันซึ่งกันและกัน และมีความผูกพันกับองคการอยางแนบแนน คือ มีความเชื่อ การมีทัศนคติ อุดมการณ และคานิยม

รวมกัน  

 สำหรับการบริหารจัดการองคการภาครัฐของไทยในปจจุบัน ไดมีการใชหลักการวัฒนธรรมองคการมาประยุกตใช

ภายใตกระบวนทัศนการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ที่เนนความสำคัญในการให

ประชาชนมีทางเลือกที่หลากหลายในการไดรับบริการจากรัฐ โดยมีการปรับใชแนวคิดทางเลือกสาธารณะ (Public 

Choice) และกลไกตลาดเสรี (Free Market Mechanism) จึงตองมีการปรับเปล่ียนโลกทัศนในการบริหารราชการให

ขาราชการมีจิตสำนึกนอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามหนาที่แลว ยังตองมีความรูความเขาใจในความสลับซับซอนของ

ภารกิจขององคกรภาครัฐสมัยใหม รวมท้ังการสรางใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงในบริบทของ

การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหมนี้ เพื่อที่จะสรางใหเกิดการรวมมือรวมใจพัฒนา และนำพาองคการของรัฐใหเปนองคการที่

มีประสิทธิภาพ (วราพร สีสุโข)  

 สำนักงานเขตจอมทองเปนอีกหนึ่งองคการ ที่เปนสวนราชการที่จัดการปกครองที่ขึ้นตรงกับกรุงเทพมหานคร และ

มีพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเปนของตนเอง จึงมีลักษณะการปกครองทองถิ่นรูปแบบพิเศษมีหนาที่ในการให

บริการพื้นฐานที่จำเปนตอประชาชนผูอยูอาศัยในเขตพื้นที่จอมทอง นอกจากงานในดานการบริการที่เปนงานในหนาที่แลว 

ปจจุบันยังตองชวยเหลือและแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในพื้นที่เขตในลักษณะเบ็ดเสร็จในตัว สำนักงานเขตจึงตองพรอมรับใน

การแกไขปญหาในสถานการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึน และตองมีการพัฒนาองคกรใหทันสมัยและตอบสนองความตองการของ

ประชาชนไดอยางรวดเร็ว แตการที่จะตอบสนองประชาชนไดดีนั้น ขาราชการตองมีทัศนคติและความพรอมทั้งกายและใจ 

อันเกิดจากการบริหารจัดการท่ีด ี และมีวิสัยทัศนขององคกร เพื่อสรางและปลูกฝงใหคนในองคการเกิดความรวมมือรวมใจ 

สรางวิสัยทัศน คานิยม ทัศนคติ ความเช่ือ และอุดมการณรวมกัน ในการเสริมสรางวัฒนธรรมการทำงานที่สรางสรรค 

เพื่อเปนพื้นฐานใหสำนักงานเขตจอมทองมุงสูความเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ อยางไรก็ดี พบวา ในสถานการณปจจุบัน

ยงัขาดขอมลูความรู ทีส่ะทอนถึงวฒันธรรมองคการของสำนกังานเขตฯ ทีส่งผลตอความรูสกึผกูพนัของบคุลากรทีป่ฏบิตัหินาที ่

ซึ่งเปนกลไกที่สำคัญย่ิงในการขับเคลื่อนงานของสำนักงานเขตฯ ไปสูเปาหมายที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น      

ผูวจิยัจงึมุงศกึษาวฒันธรรมองคการของสำนกังานเขตจอมทอง เพือ่สะทอนความเชือ่ คานยิม อดุมการณ คณุธรรม ความรู 

ธรรมเนียม ที่ไดจากความคิดเห็นและทัศนคติของบุคลากรภายในองคการ เพื่อเสนอแนะแนวทางการวางแผนเชิงนโยบาย

และการดำเนินงานที่จะสงเสริมใหวัฒนธรรมองคการของสำนักงานเขตจอมทองเปนวัฒนธรรมที่เขมแข็ง และเปนองคการ

ที่ใหบริการประชาชนอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการภายใตวัฒนธรรมการทำงานของสำนักงาน

เขตจอมทองและพัฒนาขอเสนอแนวทางการบริหารจัดการที่เหมาะสม 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ไดทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎี ขององคการและการบริหา

จัดการองคการ ดังนี้ 

สุเมธ เดียวอิศเรศ (๒๕๒๕ : ๓๕-๓๗) แบงองคการออกเปน ๒ แบบ คือ 

 ๑.  องคการแบบปฐมภมูแิละองคการแบบทตุยิภมู ิ(Primary and Secondary Organization) ในความหมาย คอื  

 องคการแบบปฐมภูมิ เปนองคการที่สมาชิกในองคการมีความสัมพันธเปนการสวนตัว ไมมีพิธีการ การรวมตัวของ

สมาชิกไมมีวัตถุประสงคที่แนนอนหรือชัดเจน 
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 องคการแบบทุติยภูมิ เปนองคการที่มีความสัมพันธของสมาชิกในองคการเกิดขึ้น เนื่องจากมีบทบาทกำหนดขึ้นใน

องคการ มีความสัมพันธระหวางสมาชิกแบบไมเปนสวนตัว การรวมตัวของสมาชิกมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและวัตถุประสงค

นั้นเพื่อสนองตอบสมาชิกภายในองคการ เชน หนวยราชการ โรงเรียน พรรคการเมือง 

 ๒.  องคการแบบรูปนัย และองคการอรูปนัย (Formal and Informal Organization) 

องคการรูปนัย เปนองคการที่กำหนดโครงสรางอยางมีกฎเกณฑ สมาชิกในองคการที่รวมกันอยูจะตองประพฤติปฏิบัติตน

ใหเปนไปตามแบบพิธีที่กำหนดไว ลักษณะความสัมพันธของสมาชิกในองคการจะเปนไปตามกฎเกณฑและระเบียบขอบังคับ

ที่กำหนดขึ้น เชน การจัดองคการทางการเมือง การจัดองคการทางการศึกษา 

 องคการอรูปนัย หมายถึง การรวมตัวของกลุมบุคคลในลักษณะที่เปนไปโดยสมัครใจไมมีระเบียบกฎเกณฑแนนอน

ในการบังคับใหสมาชิกอยูรวมกัน การรวมตัวเปนไปในลักษณะการรวมตัวเปนกลุมยอย ที่มีคานิยม และบรรทัดฐานในเรื่อง

ความประพฤติที่แบบฉบับในกลุมของตน องคการอรูปนัยนี้จะเกิดในองคการรูปนัยเสมอ 

 องคประกอบขององคการ 

องคการ (Organization) องคประกอบที่สำคัญขององคการ ( สุชาติ เวโรจน )ไดแก 

 ๑.  โครงสรางขององคการที่เปนรูปแบบเพื่อความเหมาะสมในการดำเนินภารกิจ 

 ๒.  คนหรือบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ 

 ๓.  กระบวนการบริหารจัดการ ไดแก การจัดการวางแผนงาน การกำหนดการทำงานการบังคับบัญชาเพื่อใหการ

บริหารจัดการองคการมรประสิทธิภาพ 

 ๔.  นโยบายหรอืกลยุทธ / ยทุธวิธใีนการทำงานเปนแมแบบใหคนในองคการไดทราบทศิทางและเปาหมายทีถ่กูตอง 

 ๕.  สิ่งแวดลอม เปนผลกระทบที่มีความสำคัญตอองคการในสมัยปจจุบันเพราะองคการที่มีประสิทธิภาพตองเปด

รับขอมูลขาวสารและการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมทั้งภายใน และภายนอกองคการ  

 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกันโดยสมาชิกชององคการที่ไดกลายเปนรากฐานของ

ระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัท พลังนี้จะถูกเรียกวัฒนธรรมองคการ คานิยม

รวมขององคการจะกำหนดแบบแผนของพฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานนำทางพฤติกรรมและการกระทำส่ิงตาง ๆ 

ภายในองคการ 

 รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการ (วิรัช สงวนวงศวาน ๒๕๕๑ : ๒๘-๒๙) ๔ ลักษณะ ประกอบดวย  

 ๑.  วัฒนธรรมองคการที่เนนบทบาท  
 วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองคการประเภทน้ี คือ มุงเนนที่ตำแหนง บทบาท

หนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีกำหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (Job Description) มีลักษณะ ที่ชอบดวยเหตุผลทาง

วิทยาศาสตร (Reason-Science) โครงสรางขององคการกำหนดไวชัดเจนตามลำดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป 

(Hierarchy) และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติตาง ๆ ชัดเจนทั่วองคการ (Red Tape) ลักษณะองคการที่มี

วัฒนธรรมนี้ ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหนวยงานใหญทั้งภาคราชการและเอกชนซึ่งคอนขางลาชาในการปรับเปลี่ยนตนเอง

หรือ/และวัฒนธรรมองคการ หากมีเหตุจำเปนเรงดวนเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยูรอด

ตอไปขององคการ 
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 ๒. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนงาน  
 วฒันธรรมองคการทีเ่นนงาน (Task Culture) คอื องคการทีม่วีฒันธรรมทีเ่นนเรือ่งการทำงานเปนทมี จะสนบัสนนุ

และสงเสรมิใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความสามารถอยางเตม็ทีเ่พือ่ผลงาน และการพฒันารเิริม่ใหม ๆ อยูเสมอ 

งานท่ีปฏิบัติรวมกันเปนทีมจะถูกจัดเปน “งานโครงการ” หรือ Project โดยไมยึดติดกับโครงสรางองคการ การรวมทีมเพื่อ

นำความรู ความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝาย หลายสวนงานมารวมมือกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการทีมงาน

ก็สลายไปและอาจไปสรางทีมงานใหมเพื่องานโครงการใหม ๆ ตอไป วัฒนธรรมองคการแบบนี้ เหมาะสมกับหนวยงาน   

ที่ตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแขงขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดตลอด  

 ๓. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสำคัญของตัวบุคคล  
 วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) ผูปฏิบัติงานในองคการที่มี

วัฒนธรรมแบบนี้ จะกำหนดกฎเกณฑของตนเอง มีความเปนอิสระสูง ความรูความสามารถของแตละบุคคลที่หลากหลาย

จำเปนและจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคการเปนอยางยิ่ง ตัวอยางที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยที่มุงเนน

ความเปนเลิศทางวิชาการ จะสะทอนการใหความสำคัญกับบุคลลที่มีอิสระกับการทุมเทใหกับงานการใชความรูความ

สามารถของตนอยางเต็มที่ แตการดำเนินงานในลักษณะเชนนี้ จะพบวา การบริหารในลักษณะทีมงานจะเปนปญหามาก 

ดังนั้น การประชุมปรึกษาหารือรวมกัน อาจจะเปนหนทางที่จะใหทุกคนมารวมการทำงานในลักษณะทีมได  

 ๔. วัฒนธรรมองคการที่เนนการเปนผูนำ 
 วัฒนธรรมองคการที่เนนการเปนผูนำ (Leader Culture) เปนองคการหรือหนวยงานที่ประสบความสำเร็จ และมี

ผูบริหารหรือผูนำที่มีความสามารถนำพาองคการฟนฝาปญหาอุปสรรคและการแขงขันในยุคปจจุบันได โดยมักเปนกลุมผู

บริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษาหรือเปนผูสนองรับและนำการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล 

ความสำเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนำที่พัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไว

วางใจ มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับภาวะผูนำของผูบริหารสูงสุดขององคการ  

 ทัง้นี ้จะเห็นวา วฒันธรรมองคการทัง้ ๔ รปูแบบ มคีวามแตกตางกนัอยางชดัเจน การทีจ่ะนำวธิกีารหรอืวฒันธรรม

องคการแบบหน่ึงไปใชในอีกแบบหน่ึงเปนไปไดเสมอ และอาจเปนการเสริมจุดออนของแตละแบบก็ได ขึ้นอยูกับผูบริหาร 

ในแตละองคการน้ัน ๆ วาสามารถผสมผสานระหวางวัฒนธรรมองคการ กับการเรียนรูจากประสบการณในรูปแบบตาง ๆ  

 แนวคิดเรื่อง วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค (The Constructive Culture)  

 วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค จะพบในองคกรที่ใหความสำคัญกับคานิยมในการทำงาน ที่มุงสงเสริมใหสมาชิกใน

องคกรมีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพื่อใหองคกรประสบความสำเร็จในการทำงาน และมุงสงเสริม

ใหเกิดความพึงพอใจของบุคคลในการทำงาน ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกรเชิงสรางสรรค แบงเปน ๔ มิติ คือ 

 ๑. มิติมุงความสำเร็จ (Achievement) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการทำงานของ
สมาชิกภายในองคกรที่มีการต้ังเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทำงานของทุกคนเปนแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการ

วางแผนท่ีมปีระสทิธภิาพ มคีวามกระตอืรือรนและมีความสขุในการทำงาน และรูสกึวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 

 ๒. มิติมุงสัจการแหงตน (Self- actualizing) คือ องคกรที่มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของการ
ทำงานในทางสรางสรรค โดยเนนความตองการของสมาชิกในองคกรตามความคาดหวัง เปาหมายการทำงานอยูที่คุณภาพ

งานมากกวาปริมาณงาน โดยที่เปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมายขององคกร รวมทั้งความสำเร็จของงานมาพรอม ๆ 

กับความกาวหนาของสมาชิกในองคกร ทุกคนมีความเต็มใจในการทำงานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรับการ

สนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทำอยู รวมทั้งมีความอิสระในการพัฒนางานของตน ลักษณะเดน คือ สมาชิกใน

องคกรมีความยึดม่ันผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพที่มีความพรอมในการทำงานสูง 
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 ๓. มิติมุงบุคคล (Humanistic-encouraging) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการ
ทำงานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและมุงบุคคลเปนศูนยกลาง ใหความสำคัญกับสมาชิกในองคกร โดย

ถือวาสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร การทำงานมีลักษณะติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุข

และภูมิใจในการทำงาน มีความสุขตอการสอน การนิเทศงานและการเปนพี่เลี้ยงใหแกกัน ทุกคนในองคกรไดรับการ

สนับสนุนความกาวหนาในการทำงานอยางสม่ำเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งสำคัญที่สุดขององคกร 

 ๔. มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคกรที่มีลักษณะที่มุงใหความสำคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

สมาชิกทุกคนในองคกรมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ และไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงานและเพื่อนรวมทีม ไดรับ

การยอมรับและเขาใจความรูสึกซ่ึงกันและกัน ลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน 

 ดังนั้น วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคจะเนนการทำงานที่สรางคานิยมในการทำงานที่มุงความสำเร็จและความพึง

พอใจในการทำงานของผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทำงาน เนนการทำงานเปนทีม สัมพันธภาพระหวางผูรวม

งาน และมีความรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา  

 กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสำเร็จใหแกองคการไดทั้งสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบใด

หรือการผสมผสาน ขึ้นอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคการ และความจำเปนของเงื่อนไขแวดลอม รวมทั้งภาวะผูนำของ

องคกรเปนสำคัญ 

 ทั้งนี้ ในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยนี้ ไดประยุกตแนวคิดทฤษฎีขางตน และองคความรูที่ไดจากการทบทวน

วรรณกรรม งานวิจัย ใชเปนองคประกอบในกระบวนการคิด ดังภาพที่ ๑ 

ภาพที่ ๑ กรอบแนวคิดการวิจัย 

วัฒนธรรมองคการท่ีใหความสำคัญกับบุคลากร 

วัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีม 
ประสิทธิภาพในการบริหาร 

จัดการองคการของ 
สำนักงานเขตจอมทอง วัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงาน 

วัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการ 

 กระบวนการศึกษาวิจัย 

 การวิจัยนี ้ เปนการวิจัยวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษาในพื้นที่สำนักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร โดยมีราย

และขั้นตอนในการดำเนินงาน คือ 
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 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ศึกษา ประกอบดวย ผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร 

จำนวน ๑๕๐ คน ทั้งนี้ การไดมาของกลุมตัวอยาง มาจากการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling)  

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 ในการสำรวจความคิดเห็น ไดใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเปนแบบสอบถามแบบ

ผสม คือแบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-ended Questionnaires) ที่แบง ๕ ระดับตามวิธีการของ Likert Scale 

และจัดทำเปนเกณฑการใหคะแนนแบงเปน ๒ ระดับคือ ระดับสูง และต่ำ ทั้งนี้ โครงสรางของแบบสอบถามประกอบดวย 

๑) ขอมูลทั่วไป จำนวน ๗ ขอ ๒) ขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากร ในดานการใหความสำคัญกับบุคลากร ดาน

การทำงานเปนทีม ดานการมุงที่ผลงาน และดานการรักษาสถานภาพเดิมขององคการ จำนวน ๑๖ ขอ ๓) ขอมูลเกี่ยวกับ

ทัศนคติของบุคลากร ในดานประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานราชการ จำนวน ๙ ขอ และสวนที่ ๔) เปนแบบสอบถาม

แบบปลายเปด (Opened -ended Questionnaires) ในประเด็นปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะอื่น ๆ  

 ขั้นตอนการดำเนินงาน 

 ๑.  ทบทวนวรรณกรรม งานวจิยัและเอกสารทีเ่กีย่วของกบัการดำเนนิงานขององคการและสำนกังานเขตจอมทอง 

 ๒.  พัฒนาเครื่องมือ กำหนดประชากรตัวอยาง และประสานขอความรวมมือจากสำนักงานเขตจอมทอง เพื่อขอ

อนุญาตทำการศึกษา และเก็บขอมูล ตลอดจนช้ีแจงแนวทางในการศึกษา 

 ๓.  เก็บรวมรวบขอมูล โดยประสานกลุมตัวอยางเพื่อตอบแบบสอบถาม  

 ๔.  วิเคราะหขอมูลที่ไดมาจากการศึกษาเอกสาร และขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแจงความถี่ 

(Frequencies) และหาคาอัตราสวนรอยละ (Percentage) และใชสถิติ Chi-Square Tests ในการวิเคราะหและคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Gamma ใชอธิบายเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

 ๕.  สังเคราะหแนวทางการบริหารจัดการองคกรที่เหมาะสม  

 ผลการศึกษา เรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ: กรณีศึกษา สำนักงานเขตจอมทอง 

กรุงเทพมหานคร” ประกอบดวย ๓ สวนคือ ๑) สวนขอมูลทั่วไปและ ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ๓) ขอ

เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สวนที่ ๑  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ศึกษาประกอบดวย ผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่ของสำนักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร 

จำนวน ๑๕๐ คน เปนหญิง รอยละ ๕๗.๓ และชาย รอยละ ๔๒.๗ เมื่อจำแนกตามอายุ พบวารอยละ ๓๙.๓ มีอายุ

ระหวาง ๔๑ – ๕๐ ป รองลงมาคือ รอยละ ๓๔.๐ มีอายุระหวาง ๓๑ - ๔๐ ป รอยละ ๑๕.๓ มีอายุระหวาง ๒๐ – ๓๐ ป 

รอยละ ๑๐.๖ มีอายุระหวาง ๕๑ ปขึ้นไป ทั้งนี้ รอยละ ๖๐.๐ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ รอยละ ๒๖.๗    

มีการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี และสำหรับผูที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีเพียงรอยละ ๑๓.๓ ในดานสถานภาพสมรส 

พบวา รอยละ ๕๒.๐ มสีถานภาพสมรส รอยละ ๔๐.๐ มสีถานภาพโสด มเีพยีงรอยละ ๘.๐ มสีถานภาพหยาราง และเปนหมาย 

สวนระยะเวลาของการทำงาน สวนใหญรอยละ ๓๕.๓ มีอายุงาน ๑๖ ปขึ้นไป และเปนขาราชการถึงรอยละ ๘๒.๐     

โดยสวนใหญมีเงินดือนต่ำกวา ๑๐,๐๐๐ บาท  
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สวนที ่ ๒ ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการของสำนักงานเขตจอมทอง 

กรงุเทพมหานคร  

 ๑. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร 
 ผลการศกึษาระดับความคิดเหน็ของกลุมตวัอยางตอวฒันธรรมองคการของสำนกังานเขตจอมทอง กรงุเทพมหานคร 

ดานวัฒนธรรมองคการท่ีใหความสำคัญกับบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยในระดับมากกับการที่องคการ

ปฏิบัติตอบุคคลากรอยางดีจะนำมาซ่ึงประสิทธิภาพของงาน ผูบริหารองคการชุดปจจุบันทำใหผูปฏิบัติงานในองคการมี

ขวัญและกำลังใจในการทำงานดีขึ้น มีความเช่ือวาบุคลากรทุกคนทำงานหนักและสามารถไวใจไดในเรื่องความรับผิดชอบ 

และการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ของผูบริหารในหนวยงานมักจะคำนึงถึงผลกระทบของการตัดสินใจที่จะมีตอผูใตบังคับ

บัญชาเสมอ  

 ๒. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีม 
 ผลการศกึษาระดับความคิดเหน็ของกลุมตวัอยางตอวฒันธรรมองคการของสำนกังานเขตจอมทอง กรงุเทพมหานคร 

ดานวัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีม พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับมากกับการที่องคการสนับสนุน

การแบงทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และเห็นดวยในระดับปานกลางกับ

วัฒนธรรมองคการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มีการประเมินจากความสำเร็จของตัวบุคคลมากกวาประเมินทีมงาน 

ในองคการมีการติดตอประสานงานขามสายงานหรือแผนกโดยไมผานลำดับสายการบังคับบัญชาถือเปนเรื่องปกติ และการ

แขงขันระหวางทีมตาง ๆ เปนสิ่งที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  

 ๓. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงาน 
 ผลการศกึษาระดับความคิดเหน็ของกลุมตวัอยางตอวฒันธรรมองคการของสำนกังานเขตจอมทอง กรงุเทพมหานคร 

ดานวัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสำคัญกับผลลัพธของงาน พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับวัฒนธรรม

องคการ ในประเด็นบุคลากรท่ีมีความกาวหนาในองคการมักจะเปนคนที่มีผลงานที่เห็นเปนรูปธรรม การประเมินผลการ

ทำงานในองคการจะวัดที่ผลสำเร็จของงานมากกวาการมองกระบวนการการทำงาน และสมาชิกในองคการมีอิสระในการ

เลือกวิธีการทำงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย สวนความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีม พบวา       

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับปานกลาง ในประเด็นที่องคการมีกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติมากเกินไปจนเปนอุปสรรคตอการ     

ใหบริการประชาชน  

 ๔. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการ 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการของสำนักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร 

ดานวัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของพบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก ในประเด็นการนำเสนอ

แนวคิดและวิธีการทำงานใหม ๆ ที่ฉีกแนวจากวิธีปฏิบัติเดิม ๆ มักจะถูกมองในแงลบ และในองคการมีการแจงแนวทาง

การตัดสินใจของทานใหผูใหญทราบอยางไมเปนทางการกอน ถือเปนสิ่งที่ตองกระทำ และเห็นดวยในระดับปานกลาง     

ในประเดน็วฒันธรรมองคการทีมุ่งการทำงานเปนทมี ทีไ่มวาปจจยัทีน่ำมาซึง่ความสำเรจ็ขององคการในอดตีอาจเปนอปุสรรค

ของความสำเร็จในอนาคต และผูบริหารในองคการยอมรับความเสี่ยงที่เกิดจากความคิดริเริ่มใหม ๆ ของผูใตบังคับบัญชา  

 ๕. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอวัฒนธรรมองคการ จำแนกตามดานตาง ๆ  
 ผลการศึกษาระดับความคิดเหน็ของกลุมตวัอยางตอวฒันธรรมองคการ โดยเปรยีบเทยีบกบัเกณฑการศกึษาพบวา 

กลุมตัวอยางเห็นดวยอยางมากตอวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร และวัฒนธรรมองคการที่เนนความ

สำคัญกับผลลัพธของงาน (  = ๓.๗๐ และ ๓.๕๑) สวนวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการ และ

วัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีมนั้น กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นที่เห็นดวยในระดับ ปานกลาง (  = ๓.๓๗ และ   

 = ๓.๓๕) 
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 ๖. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นกลุมตัวอยางตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการของสำนักงานเขตจอมทอง 

กรุงเทพมหานคร พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยอยางมากตอการปฏิบัติหนาที่ขององคการมีสวนในการยกระดับความเปนอยู

ของประชาชนใหดีขึ้น องคการใชทรัพยากรทางการบริหารของราชการอยางคุมคา โดยรวมแลวองคการสามารถบริหาร

ภารกิจและโครงการไดตามวัตถุประสงค บุคคลากรในองคการมีโอกาสไดรับการฝกอบรมทักษะและความรูใหม ๆ 

สม่ำเสมอ บุคคลากรในองคการมีสวนริเริ่มแนวคิดและนวัตกรรมใหม ๆ ในการทำงาน องคการมีความรวดเร็วและคลอง

ตัวในการใหบริการประชาชน เมื่อไดรับมอบหมายงาน บุคลากรในองคการมักจะทำงานไดสำเร็จตามเวลาที่กำหนด โดย

รวมแลวองคกรมีระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ และองคการสามารถลดขั้นตอนและกฎระเบียบที่ไมจำเปนในการ

ปฏิบัติงานได (  = ๓.๙๕, ๓.๘๖, ๓.๘๖, ๓.๗๔, ๓.๗๑, ๓.๖๙, ๓.๖๗, ๓.๖๒ และ ๓.๕๘ ) 

 ๗. แสดงผลการทดสอบสมมติฐานหาคาความสัมพันธของตัวแปร 
 การทดสอบสมมติฐานของการศึกษา ซึ่งเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการกับตัวแปรอิสระ ๔ ดาน คือ วัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร วัฒนธรรมองคการที่มุงการ

ทำงานเปนทีม วัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงาน และวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิม

ขององคการ ผูศึกษาไดใชการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร โดยการกำหนดตารางไขว (Cross Tabulation) ใชสถิติ 

Chi-Square Tests และการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบสเปยรแมน (Spearman Rank-Order Correlation 

Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน ดังตอไปนี้ 

ตารางที่ ๑  แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากรกับประสิทธิภาพ 

  การบริหารจัดการ 

ต่ำ 
 

สูง 
 

รวม 

วัฒนธรรมองคการที่
ใหความสำคัญกับ

บุคลากร 

ประสิทธิภาพ 
การบริหารจัดการ 

รอยละ (จำนวนคน) 
ต่ำ สูง 

Spearman- 
Correlations รวม Chi-Square Sign. Sign. 

๑๙.๓  
(๒๙) 
๑๙.๓ 
(๒๙) 
๓๘.๗ 
(๕๘) 

๑๔.๗ 
(๒๒) 
๔๖.๗ 
(๗๐) 
๖๑.๓ 
(๙๒) 

๓๔.๐ 
(๕๑) 
๖๖.๐ 
(๙๙) 

๑๐๐.๐ 
(๑๕๐) 

 ๑๐.๗๘๘ .๐๐๑ .๒๖๘ .๐๐๑ 

 จากตารางท่ี ๑ การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการที่ให

ความสำคัญกับบุคลากรกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขตจอมทอง 

กรุงเทพมหานคร พบวา วัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

อยางมีนัยสำคัญที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการที่ใหความ

สำคัญกับบุคลากรกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขตจอมทอง 

กรุงเทพมหานคร ดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบสเปยรแมน มีคาเทากับ .๒๖๘ แสดงวามีความสัมพันธในเชิงบวกนอย 

คือมีคาระหวาง +.๑๐ ถึง +.๒๙ และคา Significance = .๐๐๑ แสดงวา วัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร

กับประสิทธิภาพการบริหารจัดการมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสำคัญ .๐๕  
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ต่ำ 
 

สูง 
 

รวม 

วัฒนธรรมองคการที่
เนนเนนความสำคัญ
กับผลลัพธของงาน 

ประสิทธิภาพ 
การบริหารจัดการ 

รอยละ (จำนวนคน) 
ต่ำ สูง 

Spearman- 
Correlations รวม Chi-Square Sign. Sign. 

๒๖.๗  
(๔๐) 
๑๒.๐ 
(๑๘) 
๓๘.๗ 
(๕๘) 

๒๖.๐ 
(๓๙) 
๓๕.๓ 
(๕๓) 
๖๑.๓ 
(๙๒) 

๕๒.๗ 
(๗๙) 
๔๗.๓ 
(๗๑) 

๑๐๐.๐ 
(๑๕๐) 

 ๑๐.๐๗๗ .๐๐๑ .๒๕๙ .๐๐๑ 

ต่ำ 
 

สูง 
 

รวม 

วัฒนธรรมองคการ 
ที่มุงการทำงาน 

เปนทีม 

ประสิทธิภาพ 
การบริหารจัดการ 

รอยละ (จำนวนคน) 
ต่ำ สูง 

Spearman- 
Correlations รวม Chi-Square Sign. Sign. 

๑๙.๓  
(๒๙) 
๑๙.๓ 
(๒๙) 
๓๘.๗ 
(๕๘) 

๑๘.๐ 
(๒๗) 
๔๓.๓ 
(๖๕) 
๖๑.๓ 
(๙๒) 

๓๗.๓ 
(๕๖) 
๖๒.๗ 
(๙๔) 

๑๐๐.๐ 
(๑๕๐) 

 ๖.๔๘๕ .๐๐๙ .๒๐๘ .๐๑๑ 

ตารางที่ ๒  แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีมกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 

ตารางที่ ๓ แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงานกับประสิทธิภาพ 

  การบริหารจัดการ 

 จากตารางท่ี ๒ การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการท่ีมุง

การทำงานเปนทีมกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขตจอมทอง 

กรุงเทพมหานคร พบวา วัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยาง

มีนัยสำคัญที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการที่มุงการ

ทำงานเปนทมีกบัประสทิธิภาพการบริหารจัดการของผูบรหิาร บคุลากร และเจาหนาทีส่ำนกังานเขตจอมทอง กรงุเทพมหานคร 

ดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบสเปยรแมน มีคาเทากับ .๒๐๘ แสดงวามีความสัมพันธในเชิงบวกนอย คือมีคาระหวาง     

+.๑๐ ถึง +.๒๙ และคา Significance = .๐๑๑ แสดงวา วัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีมกับประสิทธิภาพ    

การบริหารจัดการมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสำคัญ .๐๕ 
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 จากตารางท่ี ๓ การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการที่เนน

ความสำคัญกับผลลัพธของงานกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขต

จอมทอง กรุงเทพมหานคร พบวาวัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสำคัญกับผลลัพธของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การบริหารจัดการอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการที่เนนความ

สำคัญกับผลลัพธของงานกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขตจอมทอง 

กรุงเทพมหานคร ดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบสเปยรแมน มีคาเทากับ .๒๕๙ แสดงวามีความสัมพันธในเชิงบวกนอย 

คือมีคาระหวาง +.๑๐ ถึง +.๒๙ และคา Significance = .๐๐๑ แสดงวา วัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธ

ของงานกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสำคัญ .๐๕ 

ตารางที่ ๔ แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการกับประสิทธิภาพ 

  การบริหารจัดการ 

ต่ำ 
 

สูง 
 

รวม 

วัฒนธรรมองคการที่
เนนเนนความสำคัญ
กับผลลัพธของงาน 

ประสิทธิภาพ 
การบริหารจัดการ 

รอยละ (จำนวนคน) 
ต่ำ สูง 

Spearman- 
Correlations รวม Chi-Square Sign. Sign. 

๑๖.๐  
(๒๔) 
๒๒.๗ 
(๓๔) 
๓๘.๗ 
(๕๘) 

๒๑.๓ 
(๓๒) 
๔๐.๐ 
(๖๐) 
๖๑.๓ 
(๙๒) 

๓๗.๓ 
(๕๖) 
๖๒.๗ 
(๙๔) 

๑๐๐.๐ 
(๑๕๐) 

 .๖๖๒ .๒๖๑ .๐๖๖ .๔๑๙ 

 จากตารางท่ี ๔ การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการท่ีมุง

รักษาสถานภาพเดิมขององคการกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขต

จอมทอง กรุงเทพมหานคร พบวา วัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานวัฒนธรรมองคการที่มุงรักษา

สถานภาพเดิมขององคการกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร บุคลากร และเจาหนาที่สำนักงานเขตจอมทอง 

กรงุเทพมหานคร ดวยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธแบบสเปยรแมน มคีาเทากบั .๐๖๖ แสดงวามคีวามสมัพนัธในเชงิบวกนอยมาก

หรือแทบจะไมมี คือมีคาระหวาง +.๐๑ ถึง +.๐๙ และคา Significance = .๔๑๙ แสดงวา วัฒนธรรมองคการที่มุงรักษา

สถานภาพเดิมขององคการกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการไมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสำคัญ .๐๕ 
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ตารางที่ ๕ แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการดานตาง ๆ กับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ   

  สำนักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร 

วัฒนธรรมองคการ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
P 

๑. วัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร .๒๖๘ .๐๐๑ 
๒. วัฒนธรรมองคการที่มุงการทำงานเปนทีม .๒๐๘ .๐๑๑ 
๓. วัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงาน .๒๕๙ .๐๐๑ 
๔. วัฒนธรรมองคการที่มุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการ .๐๖๖ .๔๑๙ 

 จากตารางท่ี ๕ สรุปการวิเคราะหโดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบสเปยรแมน พบวา วัฒนธรรมองคการที่ให

ความสำคัญกับบุคลากร วัฒนธรรมองคการท่ีมุงการทำงานเปนทีม และวัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสำคัญกับผลลัพธ

ของงาน ยอมรับสมมติฐาน ดังนั้น สรุปไดวาวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญกับบุคลากร วัฒนธรรมองคการที่มุงการ

ทำงานเปนทีม และวัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสำคัญกับผลลัพธของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการ อยางมีนัยสำคัญที่ระดับ .๐๕ 

 สวนวัฒนธรรมองคการท่ีมุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการ ปฏิเสธสมมติฐาน ดังนั้น สรุปไดวาวัฒนธรรม

องคการท่ีมุงรักษาสถานภาพเดิมขององคการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ อยางมีนัยสำคัญที่ 

ระดับ .๐๕ 

 จากการศึกษาวิจัย สรุปไดวา รูปแบบของวัฒนธรรมองคการของสำนักงานเขตจอมทองที่เอื้ออำนวยตอการ

บริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพนั้นสำนักงานเขตจอมทองควรมีวัฒนธรรมขององคการดังตอไปนี้คือ การเนนวัฒนธรรม

องคการที่ใหความสำคัญกับบุคคลากร วัฒนธรรมองคการที่เนนความสำคัญกับผลลัพธของงานและวัฒนธรรมองคการที่

มุงการทำงานเปนทีมซ่ึงจะทำใหการบริหารจัดการของสำนักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานครเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

๑. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ควรใหความสำคัญการทำงานเปนทีมและเนนผลลัพธ 

 ๑)  ควรลดข้ันตอนและระเบียบบางเรื่องเพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่รวดเร็วและใหขอเสนอแนะกับประชาชน

เพื่อใหเขาใจงาย  

 ๒)  ควรมีการอบรมเจาหนาที่ในระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับจิตสำนึกสาธารณะเรื่องการใหบริการ และหลักการ

ทำงานรวมกันเปนทีม  

 ๓)  ควรปรับปรุงในเรื่องเคร่ืองมือส่ือสาร เทคโนโลยีที่ทันสมัย อาทิ คอมพิวเตอร ปริ้นเตอร ควรมีใหเพียงพอตอ

การใชงาน และเปนปจจุบันเสมอ 

 ๔)  ควรใหผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อลดความกดดันในการปฏิบัติงาน 

 ๕)  ผูบริหารควรเปดโอกาสใหเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการสามารถแสดงความสามารถในดานตาง ๆ มากขึ้น 
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๒. ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งตอไป 

 ๑)  ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบระหวางหนวยงานหนึ่งกับอีกหนวยงานหนึ่ง เพื่อใหเห็นถึงความแตกตางทางความ

คิด ประเพณีวัฒนธรรมองคการ 

 ๒)  ควรศึกษาวจิยัวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนตวัอยางในการพฒันาองคการอยางมปีระสทิธภิาพในหลาย ๆ องคการ 

เพื่อนำไปเปนแบบอยางตอการพัฒนาองคการอ่ืน ๆ ได 
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