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ภาคผนวก ก 
 

ผงัการดาํเนนิเร่ือง 

บทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย เร่ืองวัฒนธรรมองคการ 
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บทท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ  
 

 

 

Page No. :  1 
ช่ือบทเรียน: ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ แนะนําบทเรียน 
- เสียงพูดอธิบาย 
 
 

 

Page No. :  2 
ช่ือบทเรียน: ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายความหมายของวัฒนธรรม
องคการ  
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 

 

 

Page No. :  3 
ช่ือบทเรียน: ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายเปรียบเทียบความหมายของ
องคการ กับ องคกร 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  4 
ช่ือบทเรียน: ความหมายของวัฒนธรรมองคการ
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ สรุปความหมายของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 
 

บทท่ี 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ 
 

 

 

Page No. :  5 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ แนะนําบทเรียน 
- เสียงพูดอธิบาย 
 
 

 

Page No. :  6 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  7 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 

 

Page No. :  8 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 
 

Page No. :  9 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  10 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 
บทท่ี 3 ระดับ องคประกอบ มิติ และรูปแบบ 
ของวัฒนธรรมองคการ 
 

Page No. :  11 
ช่ือบทเรียน: ลักษณะและประเภทของ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายประเภทของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  12 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เมนยูอย 
- ขอความ แนะนําบทเรียน แสดงเมนยูอยให
เลือกศึกษา 
- สามารถคลิกเลือกเมนูยอยเพื่อเลือกศึกษาใน
หัวขอท่ีตองการ 
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Page No. :  13 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายระดับของวัฒนธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  14 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายองคประกอบของวัฒนธรรม
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  15 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายมิติของวฒันธรรมองคการ 
ดานการใหความสําคัญกับบุคลากร 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  16 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายมิติของวฒันธรรมองคการ 
ดานนวัตกรรม 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  17 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายมิติของวฒันธรรมองคการ 
ดานการควบคุม 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  18 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายมิติของวฒันธรรมองคการ 
ดานมุงผลสัมฤทธ์ิ 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  19 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายรูปแบบของวัฒนธรรม
องคการ แบบสถาบันนิยม 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  20 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายรูปแบบของวัฒนธรรม
องคการ แบบสโมสร 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  21 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายรูปแบบของวัฒนธรรม
องคการ แบบทีมกีฬาเบสบอล 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  22 
ช่ือบทเรียน: ระดับ องคประกอบ มิติ และ
รูปแบบของวฒันธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายรูปแบบของวัฒนธรรม
องคการ แบบสรางปอมปราการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

บทท่ี 4 ความสําคัญ รวมถึง บทบาทและหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
 

 
 

Page No. :  23 
ช่ือบทเรียน: ความสําคัญ รวมถึง บทบาท
และหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ แนะนําบทเรียน อธิบายหนาท่ี
และความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ  
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  24 
ช่ือบทเรียน: ความสําคัญ รวมถึง บทบาท
และหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายหนาท่ีและความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ  
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  25 
ช่ือบทเรียน: ความสําคัญ รวมถึง บทบาท
และหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายหนาท่ีและความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ  
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 
บทท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 

Page No. :  26 
ช่ือบทเรียน: ความสําคัญ รวมถึง บทบาท
และหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายหนาท่ีและความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ  
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  27 
ช่ือบทเรียน: แนวความคิดเกีย่วกับ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ แนะนําบทเรียน อธิบาย
แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
ของ Terrence E. Deal และ Alen Kennedy 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  28 
ช่ือบทเรียน: แนวความคิดเกีย่วกับ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายแนวความคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการ แบบคนใจรอน 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  29 
ช่ือบทเรียน: แนวความคิดเกีย่วกับ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายแนวความคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการ แบบงานหนักรักสนุก 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  30 
ช่ือบทเรียน: แนวความคิดเกีย่วกับ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายแนวความคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการ แบบเดมิพันดวยบริษทั 
- เสียงพูดอธิบาย 
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บทท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 

 

Page No. :  31 
ช่ือบทเรียน: แนวความคิดเกีย่วกับ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายแนวความคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการ กระบวนการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  32 
ช่ือบทเรียน: การจัดการกับวฒันธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เมนยูอย 
- ขอความ แนะนําบทเรียน แสดงเมนยูอยให
เลือกศึกษา 
- สามารถคลิกเลือกเมนูยอยเพื่อเลือกศึกษา
ในหวัขอท่ีตองการ 
 

 
 

Page No. :  33 
ช่ือบทเรียน: การจัดการกับวฒันธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายกระบวนการสราง
วัฒนธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  34 
ช่ือบทเรียน: การจัดการกับวฒันธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายกระบวนการสราง
วัฒนธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 
บทท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิก
ในองคการ 
 

Page No. :  35 
ช่ือบทเรียน: การจัดการกับวฒันธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง 
- ขอความ อธิบายถึงองคประกอบของการ
บริหารวัฒนธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  36 
ช่ือบทเรียน: การเรียนรูวัฒนธรรมองคการ
ของสมาชิกในองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงการเรียนรูวัฒนธรรม
องคการของสมาชิกในองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
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บทท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรม
องคการ 
 

Page No. :  37 
ช่ือบทเรียน: การเรียนรูวัฒนธรรมองคการ
ของสมาชิกในองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงการเรียนรูวัฒนธรรม
องคการของสมาชิกในองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  38 
ช่ือบทเรียน: ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
วัฒนธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 
 
 

Page No. :  39 
ช่ือบทเรียน: ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
วัฒนธรรมองคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
วัฒนธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
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บทท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 

 

 
 

Page No. :  40 
ช่ือบทเรียน: การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เมนยูอย 
- ขอความ แนะนําบทเรียน แสดงเมนยูอยให
เลือกศึกษา 
- สามารถคลิกเลือกเมนูยอยเพื่อเลือกศึกษา
ในหวัขอท่ีตองการ 
 

 
 

Page No. :  41 
ช่ือบทเรียน: การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงแนวทางในการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  42 
ช่ือบทเรียน: การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงแนวทางการกลอมเกลา
ทางสังคม 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  43 
ช่ือบทเรียน: การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงแนวทางการพัฒนา
องคการ 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  44 
ช่ือบทเรียน: การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงแนวทางการจัดการ
คานิยม 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

บทท่ี 10 บทสรุป และกรณีศึกษา 
 

 
 

Page No. :  45 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา 
ประโยชนในการศึกษาส่ือการสอน 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงประโยชนในการศึกษา
ส่ือการสอน 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  46 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา 
ประโยชนในการศึกษาส่ือการสอน 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงประโยชนในการศึกษา
ส่ือการสอน 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  47 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา 
แนวคิดในการเรียนรู 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงแนวคิดในการเรียนรู 
- เสียงพูดอธิบาย 
 

 
 

Page No. :  48 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา 
แนวคิดในการเรียนรู 
เหตุการณ: ขอความ, เสียง, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ อธิบายถึงแนวคิดในการเรียนรู 
- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  49 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา เมนู
หลักกรณีศึกษา 
เหตุการณ: ขอความ, รูปภาพประกอบ 
- ขอความ แสดงหัวขอกรณศึีกษาทั้ง 2 เร่ือง 
และขอความอธิบายใหเลือกกรณีศึกษาท่ี
ตองการ 
 

 
 

Page No. :  50 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา 
กรณีศึกษาเร่ืองท่ี 1 วัฒนธรรมกูเกิล 
เหตุการณ: ขอความ, รูปภาพประกอบ, เสียง 
- ขอความ อธิบายเนื้อหาของกูเกิล 
- เสียงพูดอธิบาย 
 
 

 
 

Page No. :  51 
ช่ือบทเรียน: บทสรุป และกรณีศึกษา 
กรณีศึกษาเร่ืองท่ี 2 วัฒนธรรมศิริราช 
เหตุการณ: ขอความ,  วีดีทัศน, รูปภาพ
ประกอบ 
- ขอความ แสดงหัวขอกรณศึีกษาและท่ีมา 
- วีดีทัศน ภาพประกอบเพลง 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบทดสอบกอนเรียนบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 
เร่ืองวัฒนธรรมองคการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
112 

 

แบบทดสอบกอนเรียนบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 
เรื่อง วัฒนธรรมองคการ 

 
คําชี้แจง 

1. แบบทดสอบนี้มีจุดมุงหมายเพื่อใชในการประเมินประสิทธิภาพของบทเรียน

อิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย เร่ืองวัฒนธรรมองคการ 

2. แบบทดสอบประกอบดวย 2 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบทดสอบ 

สวนท่ี 2 แบบทดสอบความรูกอนเรียน 

3. แบบทดสอบเปนแบบเลือกตอบ มีจํานวน 22 ขอ ประกอบดวย 10 ตอน ดังนี ้

หัวขอของบทเรียน 
จํานวนคําถามใน
แบบทดสอบ 

ตอนท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ิ 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ  3 ขอ 

ตอนท่ี 3 ระดับ องคประกอบ  มิติหรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 6 ขอ 

ตอนท่ี 4 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 1 ขอ 

ตอนท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 1 ขอ 

ตอนท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 1 ขอ 

ตอนท่ี 10 กรณีศึกษา 2 ขอ 

3.   ใหผูทดสอบใสเคร่ืองหมาย           ขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบทดสอบ 

คําอธิบาย  โปรดใสเคร่ืองหมาย  หนาขอความท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด หรือกรอกขอความลงใน  
ชองวางท่ีเวนไว 
1. เพศ 

 ชาย  หญิง 
2. อายุ............................ป 

3. หลักสูตรท่ีทานกําลังศึกษา                     
 ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ 
 ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

 

สวนท่ี 2 แบบทดสอบความรูกอนเรียน 

ตอนท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดตอไปนีอ้ธิบายคําวาวฒันธรรมองคการไดดีท่ีสุด 

ก. สถานท่ีตั้งของท่ีทํางาน 
ข. พฤติกรรมอันพึงประสงคโดยรวมของพนกังานในองคการ  
ค. ข้ันตอนการดําเนินงาน, คูมือ และเคร่ืองแตงกายขององคการ 

ง. พิธีกรรมตาง ๆ ในองคการ 

2. วัฒนธรรมองคการมีท่ีมาจากส่ิงใด 
ก. ลูกคา 
ข. หนวยงานของรัฐ 
ค. สมาชิกองคการ  
ง. สภาพแวดลอม 

ตอนท่ิ 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ 

1. ขอใดคือแกนของวัฒนธรรม 
ก. อุดมการณ ความเช่ือ คานิยม  
ข. ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ 
ค. เคร่ืองแบบ ตราสัญลักษณ เพลงประจําบริษทั 
ง. คานิยม เคร่ืองแบบ ตราสัญลักษณ 
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2. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคลคือวัฒนธรรมใด 
ก. วัฒนธรรมองคการแบบไมเปนทางการ 
ข. วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ  
ค. วัฒนธรรมองคการแบบราชการ 
ง. วัฒนธรรมองคการแบบตลาด 

3. ขอใดกลาวไดถูกตองท่ีสุดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการท่ีมี
วัฒนธรรมแบบราชการ 

ก. เนนผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวาลําดับข้ันการทํางาน 
ข. เนนความเส่ียงมากกวาผลสัมฤทธ์ิของงาน 
ค. เนนผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวาความเส่ียง 
ง. เนนความเห็นผูบังคับบัญชามากกวาผลสัมฤทธ์ิของงาน  

ตอนท่ี 3 ระดับ องคประกอบ  มิติหรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 
1. ส่ิงใดสะทอนวาองคการใหความสําคัญแกมิติวัฒนธรรมดานนวัตกรรม 

ก. การบริหารโดยเนนความม่ันคงมากกวาความเส่ียง 
ข. การบริหารโดยเนนความสําเร็จอยางตอเนือ่งของงาน 
ค. การบริหารโดยยอมรับการปฏิบัติแบบลองผิดลองถูก  
ง. การบริหารโดยคํานึงถึงคุณภาพชีวติของพนักงาน 

2. ขอใดไมใชวฒันธรรมท่ีสังเกตได 
ก. พิธีกรรมตาง ๆ ขององคการ 
ข. ความรูสึกของพนักงาน 
ค. ตราสัญลักษณ 
ง. ประวัติศาสตรขององคการ 

3. ขอใดไมใชองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
ก. ภาษา คําเฉพาะขององคการ 
ข. เร่ืองราวและตาํนาน 
ค. เคร่ืองแบบของพนักงาน 
ง. ทัศนคติของพนักงาน  
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4. ขอใดอธิบายถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการแบบสโมสร 
ก. พนักงานมีความสามารถในหนาท่ีการงานและไตเตาข้ึนไปตามสายงานตําแหนง

ขององคการอยางสมํ่าเสมอ 
ข. พนักงานพยายามปรับตัวใหเขากับองคการท่ีทํางานอยู  ทําตัวเขาสมาคมสังสรรค

ใหเปนท่ียอมรับของผูบริหาร ทําตัวมีมิตรสัมพันธท่ีดี สนบัสนุนสงเสริม
บรรยากาศขององคการท่ีเปนมิตรภาพระหวางพนักงานในองคการใหมากท่ีสุด  

ค. พนักงานมีความมั่นคงในตําแหนงท่ีปฏิบัตหินาท่ีไดดี ไมมีการฝกอบรมเพ่ิมเติม 
จะคนหาพนกังานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุและประสบการณ 

ง. เนนความอยูรอดขององคการเปนหลัก จะไมมีการใหคําม่ันสัญญาใด ๆ ในเร่ือง
ความม่ันคง แตจะเกื้อหนนุสรางโอกาสใหผูบริหารที่ชอบเปล่ียนงานและชอบ
เปล่ียนแปลงการบริหารงาน 

5. ขอใดไมใชระดับของวัฒนธรรมองคการ 
ก. สภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ    
ข. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได 
ค. คานิยมรวมกนั 
ง. ฐานคติรวมกนั 

6. วัฒนธรรมองคการรูปแบบใดท่ีจะคนหาพนักงานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุและ
ประสบการณ 

ก. แบบสถาบันนยิม (Academy) 
ข. แบบสโมสร (Club) 
ค. แบบทีมกฬีาเบสบอล (Baseball Team)  
ง. แบบสรางปอมปราการ (Fortress)   

ตอนท่ี 4 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดไมใชหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

ก. ชวยสรางความม่ันคงในสังคมภายในองคการ 
ข. เปนเอกลักษณขององคการ 
ค. ชวยใหเกิดความผูกพันกับองคการ 
ง. ชวยใหเกิดคานิยมรวมกัน  
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ตอนท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดอธิบายประเภทวัฒนธรรมองคการแบบงานหนักและรักสนุก  

ก. ชอบเส่ียงและเห็นผลของการเส่ียงเร็วเหมือนนักพนัน 
ข. การตัดสินใจมผีลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก 
ค. คนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน 
ง. เนนกระบวนการในการทํางาน 

2. ขอใดอธิบายประเภทวัฒนธรรมองคการแบบเอาบริษัทเปนเดิมพนั  
ก. ชอบเส่ียงและเห็นผลของการเส่ียงเร็วเหมือนนักพนัน 
ข. การตัดสินใจมผีลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก  
ค. คนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน 
ง. เนนกระบวนการในการทํางาน 

ตอนท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดกลาวไมถูกตองเกี่ยวกบัการจัดการวฒันธรรมองคการ 

ก. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานจะเลือกใครก็ไดท่ีผูบริหารพอใจ 
ข. การสรางวัฒนธรรมใชพฤติกรรมและการแสดงออกตาง ๆ ของผูบริหารเปน

ตัวอยางได 
ค. องคการสามารถวางระบบการใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีพฤติกรรมสอดคลองกับ

วัฒนธรรมองคการได 
ง. การสรางระบบการกลอมเกลาทางสังคม เปนการสรางการเรียนรูแกสมาชิกใน

องคการใหแสดงพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 
2. ขอใดไมใชองคประกอบของการบริหารวฒันธรรมองคการ 

ก. การรับประโยชนจากวัฒนธรรมท่ีมีอยู 
ข. การสอนวัฒนธรรมองคการ 
ค. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
ง. กระบวนการในการบริหารองคการ  
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ตอนท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 
1. ขอใดไมใชการเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 

ก. การปฐมนิเทศ 
ข. การลงโทษพนักงานท่ีปฏิบัติมิชอบ   
ค. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ง. เร่ืองเลาและตํานานในองคการ 

ตอนท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดอธิบายปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการในเร่ืองของกลุม ไมถูกตอง 

ก. ความผูกพันของสมาชิกกลุม 
ข. ระบบการส่ือสารแบบเปด 
ค. ขวัญและกําลังใจในกลุม 
ง. มิตรภาพภายในกลุม 

2. ขอใดไมใชปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 
ก. การปรับตัวขององคการ  
ข. กลุม 
ค. ภาวะผูนําของผูบริหาร 
ง. กระบวนการในการบริหาร 

ตอนท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
1. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหยั่งยืนจะตองเปนการเปล่ียนแปลงส่ิงใด 

ก. พฤติกรรม 
ข. ความเช่ือ 
ค. คานิยม 
ง. ประสบการณ 
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ตอนท่ี 10  กรณีศึกษา 
1. ขอใดตอไปนี้เปนผูรวมกอต้ัง Google 

ก. เซอรเก บริน 
ข. สติฟ จอบ 
ค. มาทาดอ เมอริส 
ง. ไมเคิล ไทสัน 

2. โรงพยาบาลศิริราช สรางวัฒนธรรมองคการโดยใชส่ิงใดเปนสัญลักษณ 
ก. ภาพถาย 
ข. รางวัลท่ีไดรับ 
ค. ตราสัญลักษณ 
ง. เพลง 

 
 

         -----------  End ------------ 
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เฉลยแบบทดสอบกอนเรยีน 

ตอนท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

              ขอ 1) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ สามารถสรุปไดวา เปนสวนหนึ่งของ

สภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงประกอบกันข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเช่ือและคุณคา ซ่ึงเปนวถีิ

ชีวิตท่ีสมาชิกขององคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัตหินาท่ี กอใหเกิดพฤติกรรมท่ี

องคการพึงประสงคในการอยูรวมกนัภายในองคการ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

              ขอ 2) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ สามารถสรุปไดวา เปนสวนหนึ่งของ

สภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงประกอบกันข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเช่ือและคุณคา ซ่ึงเปนวถีิ

ชีวิตท่ีสมาชิกขององคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัตหินาท่ี กอใหเกิดพฤติกรรมท่ี

องคการพึงประสงคในการอยูรวมกนัภายในองคการ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ิ 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ 

ขอ 1) เฉลย:  ก 
 คําอธิบาย  ลักษณะท่ีเปนแกนวัฒนธรรม (Substance of culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีไมใช
วัตถุ (non-material culture) ไมสามารถจับตองได  ไดแก อุดมการณ (Ideology) ความเช่ือ (Beliefs) 
และคานยิม (Values) 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการเครือญาติ (Clan Culture) องคการใหความสําคัญกับ

สมาชิกในองคการ เนนความสามัคคี สรางความจงรักภักดีตอองคการ ยอมรับการมีสวนรวมของ
สมาชิก มุงสรางความรูสึกดี ๆ ใหพนกังานมีความภาคภูมิใจในการไดเปนสมาชิกในองคการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ขอ 3) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการแบบราชการ (Bureaucratic Culture) มีแบบแผนพฤติกรรมท่ี

เนนอํานาจของผูบังคับบัญชา การทํางานตองยึดกฎระเบยีบ มีระเบียบคําส่ังในการควบคุม 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 3 ระดับ องคประกอบ  มิติหรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 

ขอ 1) เฉลย:  ค 
 คําอธิบาย  มิตดิานนวตักรรม (Innovation) มีการสงเสริมใหพนกังานไดใชความคดิ
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ (Creativity) ในดานการผลิต สินคา บริการ รวมถึงวิธีการตาง ๆ ในการทํางาน 
เพื่อใหองคการมีความกาวหนา  ไดแกการท่ีฝายบริหารยอมรับการกระทําแบบลองผิดลองถูก ทําให
สมาชิกกลาคิดกลาทําส่ิงใหม ๆ เพราะเม่ือทําส่ิงผิดพลาดกไ็มถูกลงโทษหรือตําหนิ แตถาประสบ
ความสําเร็จก็จะทําใหองคการมีผลผลิตและวิธีการทํางานใหมๆ ท่ีสรางสรรคและเปนประโยชนตอ
องคการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ข 
 คําอธิบาย  วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable culture) อยูในระดับบน แสดงถึงวิธีการ
ในการแสดงพฤติกรรม ไดแก พิธีกรรมตาง ๆ สัญลักษณ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ 
ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัตศิาสตรขององคการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 3) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 

 ระเบียบแบบแผน พิธีปฏิบัติตาง ๆ ในองคการ เปนการแสดงออกถึงคานิยม
และความเช่ือขององคการ 

 ประวัติศาสตร เร่ืองราวและตํานานขององคการ เปนการแสดงใหเห็นถึงความ
เช่ือ คานิยม และพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

 สัญลักษณ สถานภาพ เปนการแสดงถึงคานิยมท่ีอยูเบ้ืองหลังองคการ ซ่ึงเปน
ตัวแทนท่ีสามารถเห็นไดชัด 

 ภาษา คําเฉพาะขององคการ เชน คําขวัญ สโลแกน 
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 สภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ  เชน การจัดอาคารสํานักงาน การ
ตกแตง/ออกแบบอาคาร เคร่ืองแบบของพนักงาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 4) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการแบบสโมสร (Club)  วัฒนธรรมแบบน้ีจะชวยใหพนกังาน

ปรับตัวใหเขากับองคการท่ีทํางานอยูได ความกาวหนาข้ึนอยูกับอาวุโสในองคการ แตก็ตองทําตัว
เขาสมาคมสังสรรคใหเปนท่ียอมรับของผูบริหาร ทําตัวมีมิตรสัมพันธท่ีดี สนับสนุนสงเสริม
บรรยากาศขององคการท่ีเปนมิตรภาพระหวางพนักงานในองคการใหมากท่ีสุด 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 5) เฉลย:  ก 
คําอธิบาย  เราสามารถแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

1. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable culture) อยูในระดับบน แสดงถึงวธีิการ
ในการแสดงพฤติกรรม ไดแก พิธีกรรมตาง ๆ สัญลักษณ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ 
ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัตศิาสตรขององคการ 

2. คานิยมท่ีมีรวมกันขององคการ (Shared value) คานิยมอยูเบ้ืองหลังพฤติกรรม
หรือการแสดงออกตาง ๆ 

3. ฐานคติรวมกนั (Common assumptions) อยูระดับท่ีลึกทีสุ่ด สมาชิกจะมีความ
เช่ือท่ีรับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกัน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 6) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการแบบทีมกีฬาเบสบอล (Baseball Team)  วัฒนธรรมแบบน้ี

จะไมพยายามเล่ือนพนักงานไปตามตําแหนงหนาท่ี แตจะพยายามใหพนักงานมีความมั่นคงใน
ตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีไดดี ไมมีการฝกอบรมเพิ่มเติม จะคนหาพนกังานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุ
และประสบการณ ซ่ึงจะมีความชํานาญท่ีองคการตองการอยูแลว ใหรางวัลพนักงานโดยดูจาก
ผลงานท่ีไดมากกวาความอาวุโส 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนท่ี 4 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

 ขอ 1) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
1. หนาท่ีในการเปนเอกลักษณองคการ (Organization identity) 
2. หนาท่ีในการชวยใหเกิดความผูกพันกับองคการ (Facilitate collective commitment)   
3. หนาท่ีในการชวยสรางความม่ันคงทางสังคม  (Social system stability) 
4. หนาท่ีในการเปนเคร่ืองมือในการใหเหตุผล (Sense-making device) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

 ขอ 1) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมแบบงานหนักและรักสนุก (Work hard play hard culture)  เปน

วัฒนธรรมท่ีคนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน เอาจริงเอาจังกับงานขณะเดียวกันก็สนกุสนาน
หรือเลนอยางเต็มท่ี ความเส่ียงในกิจกรรมขององคการมีนอย แตการทํางานขององคการสามารถรู
ผลความสําเร็จไดรวดเร็วเชนกัน ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบน้ีพนกังานมักจะมีความเปนกันเอง 
เปนมิตร ชอบพบปะผูคนและสนุกสนาน องคการจะทําใหคนต่ืนตัว และเรงทํางานท่ีอยากรูผลเร็ว 
องคการท่ีมีวฒันธรรมแบบงานหนักและรักสนุกนี้อาจเหน็ไดจากการท่ีพนักงานแตงตัวธรรมดา
เหมือนคนช้ันกลาง ชอบเลนกีฬาเปนทีม ชอบใชคํายอในการพูดคุย ใหความสําคัญกับผูอ่ืน มี
ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน องคการท่ีวัฒนธรรมแบบน้ีจะไดแก ธุรกิจการขาย ธุรกิจ
คอมพิวเตอร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมการเอาบริษัทเปนเดิมพัน (Bet your company culture) เปน

วัฒนธรรมท่ีการตัดสินใจมีผลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก การทํางานเส่ียงแตกวาจะ
ทราบผลของการทํางานรูผลไดชา (ใชเวลานาน) จึงทําใหอาจะแกไขปญหาไดไมทันการ การ
ตัดสินใจจึงเหมือนกับการทําเอาองคการไปเดิมพัน จึงตองอาศัยการตัดสินใจท่ีถูกตอง องคการและ
สมาชิกจะยอมเสียเวลาในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ มาก เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด องคการให
ความสําคัญกับอนาคต บุคคลในองคการจะเปนผูท่ีอดทน รอบคอบ พึ่งพาอาศัยกนั ปฏิบัติตอกัน
ดวยความสุภาพ และรักษาสัมพันธภาพท่ีดไีว วฒันธรรมแบบน้ีจะชวยใหส่ิงประดษิฐหรือผลงาน
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ขององคการมีคุณภาพสูง แตมักจะไมผลิตอยางรวดเร็ว หากเปนองคการธุรกิจในระยะส้ันอาจะ
ประสบปญหาทางเศรษฐกิจหรือการเงินได องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้อาจเหน็ไดจากการที่บุคคล
แตงกายเหมาะสมกับตําแหนง ชอบเลนกอลฟ ภาษาจะเปนทางการ ใหเกียรติผูอ่ืน การติดตอกันมี
ความเปนทางการ องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้มักจะไดแก ธุรกิจขนาดใหญ บริษัทน้ํามัน บริษัท
อากาศยาน บริษัทออกแบบคอมพิวเตอร เหมืองแรขนาดใหญ กองทัพ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 

ขอ 1) เฉลย:  ก 
คําอธิบาย  การจัดการวัฒนธรรมองคการมีดังนี ้
1. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection) 
2. การปฏิบัติของผูบริหารระดบัสูง (Top management) 
3. ระบบการจูงใจและการใหรางวัลในองคการ (Reward system) 
4. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)   
5. การกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  การท่ีผูบริหารจะบริหารวัฒนธรรมองคการใหดีอยางไร ข้ึนอยูกับองคประกอบ

ของการบริหารวัฒนธรรมองคการมีอยู 3 ประการดังนี ้
1. การรับประโยชนจากวัฒนธรรมท่ีมีอยู (Taking advantage of the existing culture) 
2. การสอนวัฒนธรรมองคการ : กระบวนการกลอมเกลาทางสังคม (Teaching the 

Organization Culture : Socialization) 
3. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ (Changing the Organization Culture) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 
ขอ 1) เฉลย:  ข 

คําอธิบาย องคการสามารถชักจูงหรือช้ีแนะใหพนักงานเกิดการเรียนรูและยอมรับ
วัฒนธรรมองคการดวยวิธีการ ดังตอไปนี ้

1. พิธีการและงานฉลองตาง ๆ ในหนวยงาน 
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2. การปฐมนิเทศ   
3. การฝกอบรม 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
5. แบบอยางจากพนักงานดีเดนและผูบริหาร   
6. เร่ืองเลาและตํานานภายในองคการ 
7. เพลงประจําหนวยงาน คําขวญั หรือคานิยมขององคการ 
8. การประกวดหรือการแขงขันในองคการ   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 
ขอ 1) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 

 กลุม (Work group)  เปนปจจัยท่ีกระทบตอลักษณะของวัฒนธรรมองคการโดยตรง กลุม
จะทําหนาท่ีในการกลอมเกลาสมาชิกในกลุม และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก ปจจัยในกลุม
ท่ีมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการไดแก ความผูกพันกันของสมาชิกกลุมและความผูกพันกับ
ภาระหนาท่ีของกลุมสมาชิก (Commitment) ขวัญและกําลังใจในกลุม (Morale)  มิตรภาพภายใน
กลุม (Friendliness) 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย:  ก 
 คําอธิบาย  เนือ่งจากวัฒนธรรมองคการอยูรวมกับระบบยอยตาง ๆ ในองคการมากมาย 
ระบบตาง ๆ เหลานี้จะสงผลกระทบถึงกนัตลอดเวลา ซ่ึงมีปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรม
องคการหลายประการ ไดแก 

1. กลุม (Work group)   
2. ภาวะผูนําของผูบริหาร (Manager / Supervisor Leadership Style)   
3. ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics)   
4. กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes)   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
ขอ 1) เฉลย:  ค 



 
125 

 

คําอธิบาย  แนวทางการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคการ อาจแบงไดเปน 3 แนวทาง ดังนี้ 
1. แนวทางการกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) เปนกระบวนการท่ีองคการใชในการ

หลอหลอมพฤติกรรมของสมาชิกใหมขององคการใหเปนไปในแนวทางท่ีองคการตองการ  เชน จดั
ใหมีการปฐมนิเทศพนกังานใหม มพีี่เล้ียงคอยชวยเหลือแนะนํา เพื่อใหเกิดการเรียนรูคานิยม 
บรรทัดฐานและพฤติกรรมท่ีพึงปฏิบัติ 

2. แนวทางการพฒันาองคการ (Organizational Development)  หรือ OD เปนเคร่ืองมือ
ทางการบริหารเพ่ือใชในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคการ  โดยมีวตัถุประสงค 2 ประการ คือ 
วัตถุประสงคดานผลลัพธ และวัตถุประสงคดานกระบวนการ  วัตถุประสงคดานผลลัพธ ไดแก การ
ทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน มีผลงานมากข้ึนซ่ึงเกิดจากการสงเสริมใหมีบรรยากาศการทํางานท่ี
สนับสนุนการสรางผลงาน วัตถุประสงคดานกระบวนการ ไดแก การปรับปรุงกระบวนการดานตาง 
ๆ ในท่ีทํางานใหเปนมิตรมากข้ึน ไดแก การติดตอส่ือสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล และการ
ตัดสินใจภายในองคการ   

3. การจัดการคานิยม (Value-based Management)  จากองคประกอบขององคการ จะทํา
ใหเราเห็นวา คานิยมรวม (Shared Value) เปนหัวใจของวัฒนธรรมองคการ เพราะคานิยมนัน้คือ ส่ิง
ท่ีสมาชิกในองคการยึดถือวามีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมท่ีปรากฏตอ
ภายนอก  คานยิมรวม คือคานิยมท่ีสมาชิกในองคการมีอยูรวมกนั เหน็รวมกันและใชเปนส่ิงช้ีนํา
พฤติกรรม  ดังนั้นหากจะเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหไดผลจึงตองดําเนินการเปล่ียนแปลงท่ี
คานิยม โดยการจัดการใหองคการสรางคานิยมใหมท่ีเปนประโยชนตอองคการ  ความหมายของการ
จัดการคานยิม คือ แนวทางในการจัดการซ่ึงผูบริหารทําการสํารวจคานยิมท่ีมีอยูวา มีอะไรบางท่ีเปน
ประโยชนและไมเปนประโยชนตอการดําเนินการขององคการ เพื่อนําไปสูการกําหนดคานิยมรวม
ใหมท่ีเปนประโยชนตอองคการ และดําเนนิการดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหเกิดการปฏิบัติอยางจริงจัง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 10  กรณีศึกษา 
ขอ 1) เฉลย:  ก  เซอเก  บริน  ผูรวมกอตัง้  Google 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย:  ง  โรงพยาบาลศิริราช สรางวัฒนธรรมองคการโดยใชเพลงเปนสัญลักษณ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ค 
 

แบบประเมินคุณภาพบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 
เร่ือง วัฒนธรรมองคการ 
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แบบประเมนิคุณภาพบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 
เรื่อง วัฒนธรรมองคการ 

 
คําชี้แจง 

1. แบบทดสอบนี้มีจุดมุงหมายเพื่อใชในการประเมินประสิทธิภาพของบทเรียน

อิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย เร่ืองวัฒนธรรมองคการ 

2. แบบประเมินประกอบดวย 3 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน 

สวนท่ี 2 แบบทดสอบความรูหลังเรียน 

สวนท่ี 3 แบบประเมินบทเรียนอิเล็กทรอนกิสบนเครือขาย 
3. แบบทดสอบความรูหลังเรียนเปนแบบเลือกตอบ มีจํานวน 22 ขอ ประกอบดวย 10 ตอน 

ดงันี ้

หัวขอของบทเรียน 
จํานวนคําถามใน
แบบทดสอบ 

ตอนท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ิ 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ  3 ขอ 

ตอนท่ี 3 ระดับ องคประกอบ  มิติหรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 6 ขอ 

ตอนท่ี 4 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 1 ขอ 

ตอนท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 1 ขอ 

ตอนท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 2 ขอ 

ตอนท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 1 ขอ 

ตอนท่ี 10  กรณีศึกษา 2 ขอ 

3.   ใหผูทดสอบใสเคร่ืองหมาย           ขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบทดสอบ 

คําอธิบาย  โปรดใสเคร่ืองหมาย  หนาขอความท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด หรือกรอกขอความลงใน  
ชองวางท่ีเวนไว 
1. เพศ 

 ชาย  หญิง 
2. อายุ............................ป 

3. หลักสูตรท่ีทานกําลังศึกษา                     
 ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ 
 ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

 

สวนท่ี 2 แบบทดสอบความรูหลังเรียน 

ตอนท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดตอไปนีอ้ธิบายคําวาวฒันธรรมองคการไดดีท่ีสุด 

ก. สถานท่ีตั้งของท่ีทํางาน 
ข. พฤติกรรมอันพึงประสงคโดยรวมของพนกังานในองคการ  
ค. ข้ันตอนการดําเนินงาน, คูมือ และเคร่ืองแตงกายขององคการ 

ง. พิธีกรรมตาง ๆ ในองคการ 

2. วัฒนธรรมองคการมีท่ีมาจากส่ิงใด 
ก. ลูกคา 
ข. หนวยงานของรัฐ 
ค. สมาชิกองคการ  
ง. สภาพแวดลอม 

ตอนท่ิ 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ 

1. ขอใดคือแกนของวัฒนธรรม 
ก. อุดมการณ ความเช่ือ คานิยม  
ข. ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ 
ค. เคร่ืองแบบ ตราสัญลักษณ เพลงประจําบริษทั 
ง. คานิยม เคร่ืองแบบ ตราสัญลักษณ 
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2. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคลคือวัฒนธรรมใด 
ก. วัฒนธรรมองคการแบบไมเปนทางการ 
ข. วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ  
ค. วัฒนธรรมองคการแบบราชการ 
ง. วัฒนธรรมองคการแบบตลาด 

3. ขอใดกลาวไดถูกตองท่ีสุดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการท่ีมี
วัฒนธรรมแบบราชการ 

ก. เนนผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวาลําดับข้ันการทํางาน 
ข. เนนความเส่ียงมากกวาผลสัมฤทธ์ิของงาน 
ค. เนนผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวาความเส่ียง 
ง. เนนความเห็นผูบังคับบัญชามากกวาผลสัมฤทธ์ิของงาน  

ตอนท่ี 3 ระดับ องคประกอบ  มิติหรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 
1. ส่ิงใดสะทอนวาองคการใหความสําคัญแกมิติวัฒนธรรมดานนวัตกรรม 

ก. การบริหารโดยเนนความม่ันคงมากกวาความเส่ียง 
ข. การบริหารโดยเนนความสําเร็จอยางตอเนือ่งของงาน 
ค. การบริหารโดยยอมรับการปฏิบัติแบบลองผิดลองถูก  
ง. การบริหารโดยคํานึงถึงคุณภาพชีวติของพนักงาน 

2. ขอใดไมใชวฒันธรรมท่ีสังเกตได 
ก. พิธีกรรมตาง ๆ ขององคการ 
ข. ความรูสึกของพนักงาน 
ค. ตราสัญลักษณ 
ง. ประวัติศาสตรขององคการ 

3. ขอใดไมใชองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
ก. ภาษา คําเฉพาะขององคการ 
ข. เร่ืองราวและตาํนาน 
ค. เคร่ืองแบบของพนักงาน 
ง. ทัศนคติของพนักงาน  
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4. ขอใดอธิบายถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการแบบสโมสร 
ก. พนักงานมีความสามารถในหนาท่ีการงานและไตเตาข้ึนไปตามสายงานตําแหนง

ขององคการอยางสมํ่าเสมอ 
ข. พนักงานพยายามปรับตัวใหเขากับองคการท่ีทํางานอยู  ทําตัวเขาสมาคมสังสรรค

ใหเปนท่ียอมรับของผูบริหาร ทําตัวมีมิตรสัมพันธท่ีดี สนบัสนุนสงเสริม
บรรยากาศขององคการท่ีเปนมิตรภาพระหวางพนักงานในองคการใหมากท่ีสุด  

ค. พนักงานมีความมั่นคงในตําแหนงท่ีปฏิบัตหินาท่ีไดดี ไมมีการฝกอบรมเพ่ิมเติม 
จะคนหาพนกังานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุและประสบการณ 

ง. เนนความอยูรอดขององคการเปนหลัก จะไมมีการใหคําม่ันสัญญาใด ๆ ในเร่ือง
ความม่ันคง แตจะเกื้อหนนุสรางโอกาสใหผูบริหารที่ชอบเปล่ียนงานและชอบ
เปล่ียนแปลงการบริหารงาน 

5. ขอใดไมใชระดับของวัฒนธรรมองคการ 
ก. สภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ    
ข. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได 
ค. คานิยมรวมกนั 
ง. ฐานคติรวมกนั 

6. วัฒนธรรมองคการรูปแบบใดท่ีจะคนหาพนักงานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุและ
ประสบการณ 

ก. แบบสถาบันนยิม (Academy) 
ข. แบบสโมสร (Club) 
ค. แบบทีมกฬีาเบสบอล (Baseball Team)  
ง. แบบสรางปอมปราการ (Fortress)   

ตอนท่ี 4 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดไมใชหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

ก. ชวยสรางความม่ันคงในสังคมภายในองคการ 
ข. เปนเอกลักษณขององคการ 
ค. ชวยใหเกิดความผูกพันกับองคการ 
ง. ชวยใหเกิดคานิยมรวมกัน  
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ตอนท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดอธิบายประเภทวัฒนธรรมองคการแบบงานหนักและรักสนุก  

ก. ชอบเส่ียงและเห็นผลของการเส่ียงเร็วเหมือนนักพนัน 
ข. การตัดสินใจมผีลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก 
ค. คนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน 
ง. เนนกระบวนการในการทํางาน 

2. ขอใดอธิบายประเภทวัฒนธรรมองคการแบบเอาบริษัทเปนเดิมพนั  
ก. ชอบเส่ียงและเห็นผลของการเส่ียงเร็วเหมือนนักพนัน 
ข. การตัดสินใจมผีลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก  
ค. คนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน 
ง. เนนกระบวนการในการทํางาน 

ตอนท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดกลาวไมถูกตองเกี่ยวกบัการจัดการวฒันธรรมองคการ 

ก. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานจะเลือกใครก็ไดท่ีผูบริหารพอใจ 
ข. การสรางวัฒนธรรมใชพฤติกรรมและการแสดงออกตาง ๆ ของผูบริหารเปน

ตัวอยางได 
ค. องคการสามารถวางระบบการใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีพฤติกรรมสอดคลองกับ

วัฒนธรรมองคการได 
ง. การสรางระบบการกลอมเกลาทางสังคม เปนการสรางการเรียนรูแกสมาชิกใน

องคการใหแสดงพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 
2. ขอใดไมใชองคประกอบของการบริหารวฒันธรรมองคการ 

ก. การรับประโยชนจากวัฒนธรรมท่ีมีอยู 
ข. การสอนวัฒนธรรมองคการ 
ค. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
ง. กระบวนการในการบริหารองคการ  
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ตอนท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 
1. ขอใดไมใชการเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 

ก. การปฐมนิเทศ 
ข. การลงโทษพนักงานท่ีปฏิบัติมิชอบ   
ค. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ง. เร่ืองเลาและตํานานในองคการ 

ตอนท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 
1. ขอใดอธิบายปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการในเร่ืองของกลุม ไมถูกตอง 

ก. ความผูกพันของสมาชิกกลุม 
ข. ระบบการส่ือสารแบบเปด 
ค. ขวัญและกําลังใจในกลุม 
ง. มิตรภาพภายในกลุม 

2. ขอใดไมใชปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 
ก. การปรับตัวขององคการ  
ข. กลุม 
ค. ภาวะผูนําของผูบริหาร 
ง. กระบวนการในการบริหาร 

ตอนท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
1. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหยั่งยืนจะตองเปนการเปล่ียนแปลงส่ิงใด 

ก. พฤติกรรม 
ข. ความเช่ือ 
ค. คานิยม (ขอนี้ถูกตอง) 
ง. ประสบการณ 
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ตอนท่ี 10  กรณีศึกษา 
1. ลักษณะเดนของวัฒนธรรม Google คืออะไร 

ก. ความมีระเบียบวินยั 
ข. การสรางเครือขายในการทํางาน 
ค. การมีอิสระในการทํางาน 
ง. ความเปนพีเ่ปนนองกัน 

2. วัฒนธรรมองคการแบบ มีความเปนพีเ่ปนนองกันขององคกรศิริราช มีขอดีตอองคกร
อยางไร 

ก. บุคลากรมีความมุงม่ัน และเปาหมายไปในทิศทางเดียวกนั 
ข. ผลการทํางานออกมาถูกตอง เชื่อถือได 
ค. สรางช่ือเสียงใหแกองคการ 
ง. สรางผลกําไรใหแกองคการ 

 

         -----------  End ------------ 
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สวนท่ี 3 แบบประเมินบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

 คําอธิบาย  โปรดใสเคร่ืองหมาย  หนาขอความท่ีเหมาะสมกับทานมากที่สุด หรือกรอก
ขอความลงใน 

ชองวางท่ีเวนไว  

รายการประเมิน 

ระดับคะแนน 

ดีมาก 
5 

ดี 
4 

ปาน
กลาง 

3 
พอใช 

2 
ปรับปรุง 

1 

1. ดานการออกแบบการสอน 
1.1 โครงสรางเนื้อหาชัดเจนมีความสัมพันธ 
      ตอเนื่อง 

     

1.2 เนื้อหาท่ีนาํเสนอตรงและครอบคลุมตาม 
      จุดประสงค 

     

1.3 ใชภาษาถูกตองเหมาะสม      

1.4 เนื้อหามความเหมาะสมกับระดับผูเรียน      

2. ดานการออกแบบหนาจอ 
2.1 การจัดวางองคประกอบไดสัดสวน   
     สวยงาม งายตอการใชงาน 

     

2.2 รูปแบบตัวอักษรมีขนาด สี ชัดเจน อานงาย 
และเหมาะสมกับผูเรียน 

     

2.3 การเลือกใชสีมีความเหมาะสมและ 
      กลมกลืน 

     

2.4 การส่ือความหมายสอดคลองกับแนวของ 
      เนื้อหา 

     

2.5 เสียงดนตรี หรือเสียงบรรยายมีความ
ชัดเจนและถูกตอง 
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รายการประเมิน 

ระดับคะแนน 

ดีมาก 
5 

ดี 
4 

ปาน
กลาง 

3 
พอใช 

2 
ปรับปรุง 

1 

3. ดานการใชงาน 
3.1 บทเรียนใชงานงายและสะดวก 

     

3.2 ภาพและเสียงท่ีใชประกอบแสดงผลได
ถูกตอง รวดเร็ว 

     

3.3 การเช่ือมโยง (link) ไปยังจุดตางๆ หรือ
ไฟลตางๆ ถูกตอง 

     

4. ดานเนื้อหา 
     4.1 เนื้อหามีสวนเพิ่มพูนความรูใหกับผูเรียน 

     

     4.2 แบบทดสอบกอนเรียนทําให เกิดการ
เรียนรู 

     

4 . 3  แบบทดสอบหลัง เ รี ยนสามารถวัด
ผลสัมฤทธ์ิในการเรียนได 

     

4.4 กรณีศึกษามีความสอดคลอง เสริมความ
เขาใจในเนื้อหาบทเรียน 

     

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม (ถามี) 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

- - -    ส้ินสุดการประเมิน    - - - 
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เฉลยแบบทดสอบหลังเรยีน 

ตอนท่ี 1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

              ขอ 1) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ สามารถสรุปไดวา เปนสวนหนึ่งของ

สภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงประกอบกันข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเช่ือและคุณคา ซ่ึงเปนวถีิ

ชีวิตท่ีสมาชิกขององคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัตหินาท่ี กอใหเกิดพฤติกรรมท่ี

องคการพึงประสงคในการอยูรวมกนัภายในองคการ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

              ขอ 2) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ สามารถสรุปไดวา เปนสวนหนึ่งของ

สภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงประกอบกันข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเช่ือและคุณคา ซ่ึงเปนวถีิ

ชีวิตท่ีสมาชิกขององคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัตหินาท่ี กอใหเกิดพฤติกรรมท่ี

องคการพึงประสงคในการอยูรวมกนัภายในองคการ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ิ 2 ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ 

ขอ 1) เฉลย:  ก 
 คําอธิบาย  ลักษณะท่ีเปนแกนวัฒนธรรม (Substance of culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีไมใช
วัตถุ (non-material culture) ไมสามารถจับตองได  ไดแก อุดมการณ (Ideology) ความเช่ือ (Beliefs) 
และคานยิม (Values) 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการเครือญาติ (Clan Culture) องคการใหความสําคัญกับ

สมาชิกในองคการ เนนความสามัคคี สรางความจงรักภักดีตอองคการ ยอมรับการมีสวนรวมของ
สมาชิก มุงสรางความรูสึกดี ๆ ใหพนกังานมีความภาคภูมิใจในการไดเปนสมาชิกในองคการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ขอ 3) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการแบบราชการ (Bureaucratic Culture) มีแบบแผนพฤติกรรมท่ี

เนนอํานาจของผูบังคับบัญชา การทํางานตองยึดกฎระเบยีบ มีระเบียบคําส่ังในการควบคุม 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 3 ระดับ องคประกอบ  มิติหรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 

ขอ 1) เฉลย:  ค 
 คําอธิบาย  มิตดิานนวตักรรม (Innovation) มีการสงเสริมใหพนกังานไดใชความคดิ
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ (Creativity) ในดานการผลิต สินคา บริการ รวมถึงวิธีการตาง ๆ ในการทํางาน 
เพื่อใหองคการมีความกาวหนา  ไดแกการท่ีฝายบริหารยอมรับการกระทําแบบลองผิดลองถูก ทําให
สมาชิกกลาคิดกลาทําส่ิงใหม ๆ เพราะเม่ือทําส่ิงผิดพลาดกไ็มถูกลงโทษหรือตําหนิ แตถาประสบ
ความสําเร็จก็จะทําใหองคการมีผลผลิตและวิธีการทํางานใหมๆ ท่ีสรางสรรคและเปนประโยชนตอ
องคการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ข 
 คําอธิบาย  วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable culture) อยูในระดับบน แสดงถึงวิธีการ
ในการแสดงพฤติกรรม ไดแก พิธีกรรมตาง ๆ สัญลักษณ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ 
ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัตศิาสตรขององคการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 3) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 

 ระเบียบแบบแผน พิธีปฏิบัติตาง ๆ ในองคการ เปนการแสดงออกถึงคานิยม
และความเช่ือขององคการ 

 ประวัติศาสตร เร่ืองราวและตํานานขององคการ เปนการแสดงใหเห็นถึงความ
เช่ือ คานิยม และพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

 สัญลักษณ สถานภาพ เปนการแสดงถึงคานิยมท่ีอยูเบ้ืองหลังองคการ ซ่ึงเปน
ตัวแทนท่ีสามารถเห็นไดชัด 

 ภาษา คําเฉพาะขององคการ เชน คําขวัญ สโลแกน 
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 สภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ  เชน การจัดอาคารสํานักงาน การ
ตกแตง/ออกแบบอาคาร เคร่ืองแบบของพนักงาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 4) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการแบบสโมสร (Club)  วัฒนธรรมแบบน้ีจะชวยใหพนกังาน

ปรับตัวใหเขากับองคการท่ีทํางานอยูได ความกาวหนาข้ึนอยูกับอาวุโสในองคการ แตก็ตองทําตัว
เขาสมาคมสังสรรคใหเปนท่ียอมรับของผูบริหาร ทําตัวมีมิตรสัมพันธท่ีดี สนับสนุนสงเสริม
บรรยากาศขององคการท่ีเปนมิตรภาพระหวางพนักงานในองคการใหมากท่ีสุด 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 5) เฉลย:  ก 
คําอธิบาย  เราสามารถแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

1. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable culture) อยูในระดับบน แสดงถึงวธีิการ
ในการแสดงพฤติกรรม ไดแก พิธีกรรมตาง ๆ สัญลักษณ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ 
ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัตศิาสตรขององคการ 

2. คานิยมท่ีมีรวมกันขององคการ (Shared value) คานิยมอยูเบ้ืองหลังพฤติกรรม
หรือการแสดงออกตาง ๆ 

3. ฐานคติรวมกนั (Common assumptions) อยูระดับท่ีลึกทีสุ่ด สมาชิกจะมีความ
เช่ือท่ีรับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกัน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 6) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมองคการแบบทีมกีฬาเบสบอล (Baseball Team)  วัฒนธรรมแบบน้ี

จะไมพยายามเล่ือนพนักงานไปตามตําแหนงหนาท่ี แตจะพยายามใหพนักงานมีความมั่นคงใน
ตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีไดดี ไมมีการฝกอบรมเพิ่มเติม จะคนหาพนกังานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุ
และประสบการณ ซ่ึงจะมีความชํานาญท่ีองคการตองการอยูแลว ใหรางวัลพนักงานโดยดูจาก
ผลงานท่ีไดมากกวาความอาวุโส 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนท่ี 4 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

 ขอ 1) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
1. หนาท่ีในการเปนเอกลักษณองคการ (Organization identity) 
2. หนาท่ีในการชวยใหเกิดความผูกพันกับองคการ (Facilitate collective commitment)   
3. หนาท่ีในการชวยสรางความม่ันคงทางสังคม  (Social system stability) 
4. หนาท่ีในการเปนเคร่ืองมือในการใหเหตุผล (Sense-making device) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 5 แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

 ขอ 1) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมแบบงานหนักและรักสนุก (Work hard play hard culture)  เปน

วัฒนธรรมท่ีคนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน เอาจริงเอาจังกับงานขณะเดียวกันก็สนกุสนาน
หรือเลนอยางเต็มท่ี ความเส่ียงในกิจกรรมขององคการมีนอย แตการทํางานขององคการสามารถรู
ผลความสําเร็จไดรวดเร็วเชนกัน ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบน้ีพนกังานมักจะมีความเปนกันเอง 
เปนมิตร ชอบพบปะผูคนและสนุกสนาน องคการจะทําใหคนต่ืนตัว และเรงทํางานท่ีอยากรูผลเร็ว 
องคการท่ีมีวฒันธรรมแบบงานหนักและรักสนุกนี้อาจเหน็ไดจากการท่ีพนักงานแตงตัวธรรมดา
เหมือนคนช้ันกลาง ชอบเลนกีฬาเปนทีม ชอบใชคํายอในการพูดคุย ใหความสําคัญกับผูอ่ืน มี
ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน องคการท่ีวัฒนธรรมแบบน้ีจะไดแก ธุรกิจการขาย ธุรกิจ
คอมพิวเตอร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  วัฒนธรรมการเอาบริษัทเปนเดิมพัน (Bet your company culture) เปน

วัฒนธรรมท่ีการตัดสินใจมีผลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก การทํางานเส่ียงแตกวาจะ
ทราบผลของการทํางานรูผลไดชา (ใชเวลานาน) จึงทําใหอาจะแกไขปญหาไดไมทันการ การ
ตัดสินใจจึงเหมือนกับการทําเอาองคการไปเดิมพัน จึงตองอาศัยการตัดสินใจท่ีถูกตอง องคการและ
สมาชิกจะยอมเสียเวลาในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ มาก เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด องคการให
ความสําคัญกับอนาคต บุคคลในองคการจะเปนผูท่ีอดทน รอบคอบ พึ่งพาอาศัยกนั ปฏิบัติตอกัน
ดวยความสุภาพ และรักษาสัมพันธภาพท่ีดไีว วฒันธรรมแบบน้ีจะชวยใหส่ิงประดษิฐหรือผลงาน
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ขององคการมีคุณภาพสูง แตมักจะไมผลิตอยางรวดเร็ว หากเปนองคการธุรกิจในระยะส้ันอาจะ
ประสบปญหาทางเศรษฐกิจหรือการเงินได องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้อาจเหน็ไดจากการที่บุคคล
แตงกายเหมาะสมกับตําแหนง ชอบเลนกอลฟ ภาษาจะเปนทางการ ใหเกียรติผูอ่ืน การติดตอกันมี
ความเปนทางการ องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้มักจะไดแก ธุรกิจขนาดใหญ บริษัทน้ํามัน บริษัท
อากาศยาน บริษัทออกแบบคอมพิวเตอร เหมืองแรขนาดใหญ กองทัพ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 6 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 

ขอ 1) เฉลย:  ก 
คําอธิบาย  การจัดการวัฒนธรรมองคการมีดังนี ้
1. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection) 
2. การปฏิบัติของผูบริหารระดบัสูง (Top management) 
3. ระบบการจูงใจและการใหรางวัลในองคการ (Reward system) 
4. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)   
5. การกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ขอ 2) เฉลย:  ง 
คําอธิบาย  การท่ีผูบริหารจะบริหารวัฒนธรรมองคการใหดีอยางไร ข้ึนอยูกับองคประกอบ

ของการบริหารวัฒนธรรมองคการมีอยู 3 ประการดังนี ้
1. การรับประโยชนจากวัฒนธรรมท่ีมีอยู (Taking advantage of the existing culture) 
2. การสอนวัฒนธรรมองคการ : กระบวนการกลอมเกลาทางสังคม (Teaching the 

Organization Culture : Socialization) 
3. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ (Changing the Organization Culture) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 
ขอ 1) เฉลย:  ข 

คําอธิบาย องคการสามารถชักจูงหรือช้ีแนะใหพนักงานเกิดการเรียนรูและยอมรับ
วัฒนธรรมองคการดวยวิธีการ ดังตอไปนี ้

1. พิธีการและงานฉลองตาง ๆ ในหนวยงาน 
2. การปฐมนิเทศ   
3. การฝกอบรม 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
5. แบบอยางจากพนักงานดีเดนและผูบริหาร   
6. เร่ืองเลาและตํานานภายในองคการ 
7. เพลงประจําหนวยงาน คําขวญั หรือคานิยมขององคการ 
8. การประกวดหรือการแขงขันในองคการ   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 
ขอ 1) เฉลย:  ข 
คําอธิบาย  ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 

 กลุม (Work group)  เปนปจจัยท่ีกระทบตอลักษณะของวัฒนธรรมองคการโดยตรง กลุม
จะทําหนาท่ีในการกลอมเกลาสมาชิกในกลุม และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก ปจจัยในกลุม
ท่ีมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการไดแก ความผูกพันกันของสมาชิกกลุมและความผูกพันกับ
ภาระหนาท่ีของกลุมสมาชิก (Commitment) ขวัญและกําลังใจในกลุม (Morale)  มิตรภาพภายใน
กลุม (Friendliness) 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย:  ก 
 คําอธิบาย  เนือ่งจากวัฒนธรรมองคการอยูรวมกับระบบยอยตาง ๆ ในองคการมากมาย 
ระบบตาง ๆ เหลานี้จะสงผลกระทบถึงกนัตลอดเวลา ซ่ึงมีปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรม
องคการหลายประการ ไดแก 

1. กลุม (Work group)   
2. ภาวะผูนําของผูบริหาร (Manager / Supervisor Leadership Style)   
3. ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics)   
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4. กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes)   
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 9 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
ขอ 1) เฉลย:  ค 
คําอธิบาย  แนวทางการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคการ อาจแบงไดเปน 3 แนวทาง ดังนี้ 
1. แนวทางการกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) เปนกระบวนการท่ีองคการใชในการ

หลอหลอมพฤติกรรมของสมาชิกใหมขององคการใหเปนไปในแนวทางท่ีองคการตองการ  เชน จดั
ใหมีการปฐมนิเทศพนกังานใหม มพีี่เล้ียงคอยชวยเหลือแนะนํา เพื่อใหเกิดการเรียนรูคานิยม 
บรรทัดฐานและพฤติกรรมท่ีพึงปฏิบัติ 

2. แนวทางการพฒันาองคการ (Organizational Development)  หรือ OD เปนเคร่ืองมือ
ทางการบริหารเพ่ือใชในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคการ  โดยมีวตัถุประสงค 2 ประการ คือ 
วัตถุประสงคดานผลลัพธ และวัตถุประสงคดานกระบวนการ  วัตถุประสงคดานผลลัพธ ไดแก การ
ทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน มีผลงานมากข้ึนซ่ึงเกิดจากการสงเสริมใหมีบรรยากาศการทํางานท่ี
สนับสนุนการสรางผลงาน วัตถุประสงคดานกระบวนการ ไดแก การปรับปรุงกระบวนการดานตาง 
ๆ ในท่ีทํางานใหเปนมิตรมากข้ึน ไดแก การติดตอส่ือสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล และการ
ตัดสินใจภายในองคการ   

3. การจัดการคานิยม (Value-based Management)  จากองคประกอบขององคการ จะทํา
ใหเราเห็นวา คานิยมรวม (Shared Value) เปนหัวใจของวัฒนธรรมองคการ เพราะคานิยมนัน้คือ ส่ิง
ท่ีสมาชิกในองคการยึดถือวามีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมท่ีปรากฏตอ
ภายนอก  คานยิมรวม คือคานิยมท่ีสมาชิกในองคการมีอยูรวมกนั เหน็รวมกันและใชเปนส่ิงช้ีนํา
พฤติกรรม  ดังนั้นหากจะเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหไดผลจึงตองดําเนินการเปล่ียนแปลงท่ี
คานิยม โดยการจัดการใหองคการสรางคานิยมใหมท่ีเปนประโยชนตอองคการ  ความหมายของการ
จัดการคานยิม คือ แนวทางในการจัดการซ่ึงผูบริหารทําการสํารวจคานยิมท่ีมีอยูวา มีอะไรบางท่ีเปน
ประโยชนและไมเปนประโยชนตอการดําเนินการขององคการ เพื่อนําไปสูการกําหนดคานิยมรวม
ใหมท่ีเปนประโยชนตอองคการ และดําเนนิการดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหเกิดการปฏิบัติอยางจริงจัง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 10  กรณีศึกษา 
ขอ 1) เฉลย:  การมีอิสระในการทํางาน 
ขอ 2) เฉลย:  บุคลากรมีความมุงม่ัน และเปาหมายไปในทิศทางเดียวกัน 
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ภาคผนวก ง 
 

คะแนนจากแบบทดสอบกอนเรียนและแบบทดสอบหลังเรียน 
ของผูตอบแบบทดสอบ 
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ตารางท่ี 1 แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนเรียน และแบบทดสอบหลังเรียนของผูตอบ
แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 
คนท่ี คะแนน Pretest 

( 440 คะแนน) 
รอยละ คะแนน Posttest 

(440 คะแนน) 
รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 
1 240 54.55 380 86.36 ผาน 
2 280 63.64 400 90.91 ผาน 
3 200 45.45 380 86.36 ผาน 
4 260 59.09 400 90.91 ผาน 
5 360 81.82 440 100.00 ผาน 
6 240 54.55 400 90.91 ผาน 
7 200 45.45 360 81.82 ผาน 
8 260 59.09 380 86.36 ผาน 
9 320 72.73 380 86.36 ผาน 
10 140 31.82 360 81.82 ผาน 
11 300 68.18 440 100.00 ผาน 
12 220 50.00 360 81.82 ผาน 
13 200 45.45 340 77.27 ไมผาน 
14 240 54.55 380 86.36 ผาน 
15 280 63.64 380 86.36 ผาน 
16 240 54.55 420 95.45 ผาน 
17 320 72.73 440 100.00 ผาน 
18 240 54.55 360 81.82 ผาน 
19 300 68.18 380 86.36 ผาน 
20 260 59.09 420 95.45 ผาน 
21 220 50.00 400 90.91 ผาน 
22 360 81.82 400 90.91 ผาน 
23 220 50.00 360 81.82 ผาน 
24 280 63.64 380 86.36 ผาน 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนเรียน และแบบทดสอบหลังเรียนของผูตอบ
แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 
คนท่ี คะแนน Pretest 

( 440 คะแนน) 
รอยละ คะแนน Posttest 

(440 คะแนน) 
รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 
25 260 59.09 360 81.82 ผาน 
26 240 54.55 340 77.27 ไมผาน 
27 280 63.64 360 81.82 ผาน 
28 260 59.09 380 86.36 ผาน 
29 140 31.82 320 72.73 ไมผาน 
30 200 45.45 400 90.91 ผาน 

เฉล่ีย 252 57.27 383.33 87.12 
ผาน 27 คน 

(90%) 
 
ตารางท่ี 2 แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนเรียน และแบบทดสอบการเรียนของผูตอบ
แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาโท 
คนท่ี คะแนน Pretest 

 ( 440 คะแนน) 
รอยละ คะแนน Posttest 

( 440 คะแนน) 
รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 
1 320 72.73 420 95.45 ผาน 
2 300 68.18 400 90.91 ผาน 
3 200 45.45 420 95.45 ผาน 
4 300 68.18 400 90.91 ผาน 
5 340 77.27 420 95.45 ผาน 
6 240 54.55 420 95.45 ผาน 
7 260 59.09 380 86.36 ผาน 
8 240 54.55 400 90.91 ผาน 
9 300 68.18 400 90.91 ผาน 
10 220 50.00 400 90.91 ผาน 
11 320 72.73 400 90.91 ผาน 
12 220 50.00 340 77.27 ไมผาน 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนเรียน และแบบทดสอบหลังเรียนของผูตอบ
แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาโท 
คนท่ี คะแนน Pretest 

( 20 คะแนน) 
รอยละ คะแนน Posttest 

( 20 คะแนน) 
รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 
13 240 54.55 380 86.36 ผาน 
14 280 63.64 380 86.36 ผาน 
15 220 50.00 400 90.91 ผาน 
16 300 68.18 400 90.91 ผาน 
17 320 72.73 420 95.45 ผาน 
18 240 54.55 380 86.36 ผาน 
19 320 72.73 400 90.91 ผาน 
20 300 68.18 380 86.36 ผาน 
21 300 68.18 420 95.45 ผาน 
22 400 90.91 420 95.45 ผาน 
23 360 81.82 380 86.36 ผาน 
24 340 77.27 340 77.27 ไมผาน 
25 260 59.09 400 90.91 ผาน 
26 240 54.55 360 81.82 ผาน 
27 320 72.73 420 95.45 ผาน 
28 220 50.00 400 90.91 ผาน 
29 300 68.18 380 86.36 ผาน 
30 240 54.55 420 95.45 ผาน 
 

เฉล่ีย 282 64.09 396.00 90.00 
ผาน 28 คน 
คิดเปน 
93.33% 
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ภาคผนวก จ 
 

เนื้อหาบทเรียน 
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บทท่ี 1  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
ใน พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดนิยามความหมายของวัฒนธรรม 

ไว 4 นยั ดังนีคื้อ 
1. ส่ิงท่ีทําใหเจริญงอกงามแกหมูคณะ 
2. วิถีชีวิตของหมูคณะ  
3. ลักษณะท่ีแสดงถึงความเจริญงอกงาม ความเปนระเบียบเรียบรอย ความกลมเกลียว

กาวหนาของชาติและศีลธรรมอันดีของประชาชน 
4. พฤติกรรมและส่ิงท่ีคนในหมูผลิตสรางข้ึนดวยการเรียนรูจากกนัและกัน และรวมใช

อยูในหมูพวกของตน 
หลายคนคงสงสัยวา องคการ กับ องคกร ตางกันอยางไร ตามความหมายในพจนานุกรม

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดนิยามความหมายของคําวา องคการ ดังนี้ ศูนยรวมกลุมบุคคล
หรือกิจการท่ีประกอบกันข้ึนเปนหนวยงานเดียวกนั เพื่อดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
ในกฎหมายหรือในตราสารจัดต้ัง ซ่ึงอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงาน
เอกชน เชน บริษัทจํากัด สมาคมหรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ              
สวนคําวา องคกรนั้น ไดนิยามความหมายไววา บุคคล  คณะบุคคลหรือสถาบันซ่ึงเปน
สวนประกอบของหนวยงานใหญท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน เชน คณะรัฐมนตรี                     
เปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎรเปนองคกรของรัฐสภา  ในบางกรณีองคกร หมายความ
รวมถึงองคการดวย 

ดังนั้น ความหมายของวัฒนธรรมองคการ จึงสามารถสรุปไดวา เปนสวนหนึ่งของ
สภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงประกอบกันข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเช่ือและคุณคา ซ่ึงเปน            
วิถีชีวิตที่สมาชิกขององคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี กอใหเกิด
พฤติกรรมท่ีองคการพึงประสงคในการอยูรวมกันภายในองคการ 

 
บทท่ี 2  ลักษณะและประเภทของวัฒนธรรมองคการ 

 
วัฒนธรรมองคการแบงไดเปน 2 ลักษณะคือ 
1. ลักษณะท่ีเปนแกนวัฒนธรรม (Substance of culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีไมใชวัตถุ 

(non-material culture) ไมสามารถจับตองได  ไดแก อุดมการณ (Ideology) ความเช่ือ (Beliefs) และ
คานิยม (Values) 
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2. ลักษณะท่ีเปนรูปแบบของวฒันธรรม (Cultural forms) เปนวัฒนธรรมดานวัตถุ 
(material culture) สามารถจับตองได เชน การแตงเคร่ืองแบบ ตราสัญลักษณ เพลงประจําบริษัท 
ฯลฯ 

จากลักษณะของวัฒนธรรมซ่ึงมีท้ังสวนท่ีเปนนามธรรมและสวนท่ีเปนรูปธรรม                     
ซ่ึงองคประกอบท้ังสองลักษณะนั้นมีความสัมพันธตอกัน ทําใหเกิดการสรางแบบแผนพฤติกรรม
ข้ึนภายในองคการ ทําใหองคการแตละแหงมีแบบแผนพฤติกรรมและบรรยากาศในการทํางาน
ตางกัน  มีนกัวชิาการหลายทานไดพยายามจัดประเภทรูปแบบของวัฒนธรรมเพ่ือใหสามารถศึกษา
ไดเขาใจงายข้ึน แตยังไมมีขอสรุปวาควรแบงเชนไร ในท่ีนี้จะขอแบงประเภทของวัฒนธรรม 
ออกเปน 4 ประเภท ดังนี ้

1. วัฒนธรรมองคการแบบราชการ (Bureaucratic Culture) มีแบบแผนพฤติกรรมท่ีเนน
อํานาจของผูบังคับบัญชา การทํางานตองยดึกฎระเบียบ มีระเบียบคําส่ังในการควบคุม 

2. วัฒนธรรมองคการเครือญาติ (Clan Culture) องคการใหความสําคัญกับสมาชิก                 
ในองคการ เนนความสามัคคี สรางความจงรักภักดีตอองคการ ยอมรับการมีสวนรวมของสมาชิก 
มุงสรางความรูสึกดี ๆ ใหพนักงานมีความภาคภูมิใจในการไดเปนสมาชิกในองคการ 

3. วัฒนธรรมองคการแบบผูประกอบการ (Entrepreneurial Culture) วัฒนธรรมแบบนี้
ผูบริหารจะมีความกลาเส่ียง มีความริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  ไมกลัวการเปล่ียนแปลง องคการ
แบบนี้จะมีความยืดหยุนและมีความสามารถในการปรับตัว 

4. วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด (Market Culture) องคการแบบนี้เนนการแขงขัน 
ตองการเปนผูนําในตลาด การบริหารงานจงึตองกําหนดตัวช้ีวดัผลงาน ตกลงวาจางกนั                          
โดยใชสัญญาวาจางและใชรางวัลเปนตวัจงูใจคาตอบแทนในการทํางานใหไดตามผลงานท่ีทําได  
ลักษณะแบบนี้จะทําใหพนกังานตองทํางานแขงกนั การจางงานเปนไปตามวาระของสัญญาจาง            
ทําใหพนักงานรูสึกไมมีความม่ันคงจึงขาดความจงรักภกัดีหรือความผูกพันในองคการ 
 
บทท่ี 3 ระดับ  องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ มิตหิรือรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 

เราสามารถแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
1. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable culture) อยูในระดับบน แสดงถึงวธีิการ                       

ในการแสดงพฤติกรรม ไดแก พิธีกรรมตาง ๆ สัญลักษณ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ 
ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัตศิาสตรขององคการ 

2. คานิยมท่ีมีรวมกันขององคการ (Shared value) คานิยมอยูเบ้ืองหลังพฤติกรรมหรือ 
การแสดงออกตาง ๆ 
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3. ฐานคติรวมกนั (Common assumptions) อยูระดับท่ีลึกทีสุ่ด สมาชิกจะมีความเช่ือ             
ท่ีรับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกัน 

องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 

 ระเบียบแบบแผน พิธีปฏิบัติตาง ๆ ในองคการ เปนการแสดงออกถึงคานิยมและความ
เช่ือขององคการ 

 ประวัติศาสตร เร่ืองราวและตํานานขององคการ เปนการแสดงใหเห็นถึงความเช่ือ 
คานิยม และพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

 สัญลักษณ สถานภาพ เปนการแสดงถึงคานิยมท่ีอยูเบ้ืองหลังองคการ ซ่ึงเปนตัวแทนท่ี
สามารถเห็นไดชัด 

 ภาษา คําเฉพาะขององคการ เชน คําขวัญ สโลแกน 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ  เชน การจัดอาคารสํานักงาน การตกแตง/

ออกแบบอาคาร เคร่ืองแบบของพนักงาน 
มิติของวัฒนธรรม 

 มิติดานการใหความสําคัญกับบุคลากร (People oriented)  ในการปฏิบัติงานผูบริหาร
จะปฏิบัติตอพนักงานแบบผูรวมงานท่ีมีความสําคัญไมวาจะอยูในตําแหนงใดก็ตาม                              
ใหความสนับสนุนปจจยัตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานอยางดท่ีีสุด ยกยองผูทําประโยชน
ใหกับองคการ มีระบบการทํางานแบบรวมมือรวมใจ ทําใหสมาชิกรวมมือชวยเหลือกนัทํางานไดดี                 
ซ่ึงตรงขามกับมิติดานการมุงงาน (Task oriented) ในมิตนิี้ผูบริหารมองวาพนกังานเปนผูถูกจาง             
ใหมาทํางานแลกกับคาตอบแทน พนกังานมีหนาท่ีจะตองทํางานใหลุลวงตามท่ีผูบังคับบัญชา
กําหนดให  นโยบาย คําส่ังและระเบียบปฏิบัติเปนส่ิงท่ีตองทําอยางเครงครัด ความสําเร็จของงาน           
มีความสําคัญกวาความรูสึกและเหตุผลของพนักงาน 

 มิติดานนวัตกรรม (Innovation) มีการสงเสริมใหพนักงานไดใชความคิดสรางสรรค 
ส่ิงใหม ๆ (Creativity) ในดานการผลิต สินคา บริการ รวมถึงวิธีการตาง ๆ ในการทํางาน                    
เพื่อใหองคการมีความกาวหนา  ไดแกการท่ีฝายบริหารยอมรับการกระทําแบบลองผิดลองถูก  ทํา
ใหสมาชิกกลาคิดกลาทําส่ิงใหม ๆ เพราะเม่ือทําส่ิงผิดพลาดก็ไมถูกลงโทษหรือตําหนิ                            
แตถาประสบความสําเร็จก็จะทําใหองคการมีผลผลิตและวิธีการทํางานใหมๆ ท่ีสรางสรรคและ          
เปนประโยชนตอองคการ การสรางนวัตกรรม เปนมิติท่ีอยูตรงขามกับ มิติดานเสถียรภาพ 
(Stability) การรักษาเสถียรภาพ หมายถึง การรักษาส่ิงท่ีเปนอยู ตองการความม่ันคง ไมชอบทําการ
ใด ๆ ท่ีมีความเส่ียง (risk taking) สมาชิกจะไมกลาเปล่ียนแปลงใด ๆ เพราะเกรงวาหากผิดพลาด           
จะทําใหองคการเสียหายและตนเองจะถูกลงโทษ 
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 มิติดานการควบคุม (Control) ในมิตนิี้หมายถึง ระดับความเปนทางการ (formality)  
ในการปฏิบัติงาน ความเปนทางการขององคการพิจารณาไดจากการมีระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ 
หนาท่ีความรับผิดชอบ สายการบังคับบัญชา วามีการกําหนดไวอยางชัดเจน และเขมงวด                   
ในการบังคับใชเพียงไร ส่ิงเหลานี้คือเคร่ืองมือในการควบคุมท่ีผูมีอํานาจใชกับสมาชิกในองคการ 
สมาชิกจะถูกควบคุมในรายละเอียดแมในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ จึงทําใหสมาชิกขาดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ไมกลาทําอะไรท่ีองคการไมเคยทํามากอน ตรงกันขามกับมิติดานความยืดหยุน 
(Flexibility) ท่ีใหอิสระแกผูปฏิบัติงานท่ีจะเลือกวิธีการปฏิบัติและตัดสินใจไดเองโดยไมตอง
ยอนกลับไปถามผูบังคับบัญชาเม่ือเผชิญกับปญหา มิติความยดืหยุน  มีความเหมาะสมกับภาวะ
ปจจุบันที่สภาพ แวดลอมมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

 มิติดานมุงผลสัมฤทธ์ิ (Result oriented) การมุงผลสัมฤทธ์ิไดแกการพิจารณาดูวา
องคการนั้น ใหความสําคัญกับผลสําเร็จท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานมากนอยเพยีงใด องคการมีการ
กําหนดเปาหมายและวัดผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงอยางเปนระบบและเขมงวดอยางไร มิติดานมุง
ผลสัมฤทธ์ินี้จะใหความสําคัญกับผลงานมากกวาการใหความสําคัญกับความถูกตองตาม
กระบวนการ กฎระเบียบ ข้ันตอนงานเปนดานท่ีอยูตรงขาม (Rules oriented) ปญหาของกฎระเบียบ
คือ หากองคการนั้นมีความเกาแกเพราะต้ังมานานก็มักมีกฎระเบียบมากและลาสมัย จึงไมเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมใหม ๆ ขององคการ และกฎระเบียบนัน้จะเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 มิต ิ มิต ิ
People oriented     Task oriented 
Innovation      Stability 
Flexibility      Control 
Result oriented      Rules oriented 
มิติของวัฒนธรรมองคการท้ัง 4 มิตินี้ ผูศึกษาสามารถใชมิติขางตนวิเคราะหองคการของ

ตนเองวาอยู ณ จุดใด เพื่อจะไดทราบวาองคการของตนใหความสําคัญกับส่ิงใดมากกวากัน 
รูปแบบของวัฒนธรรม 
1. แบบสถาบันนยิม (Academy) วัฒนธรรมแบบนี้จะชวยใหพนักงาน มีความสามารถ 

ในหนาท่ีการงานและไตเตาข้ึนไปตามสายงานตําแหนงขององคการอยางสมํ่าเสมอ  โดยสวนมาก
จะจางพวกคนจบใหม และจะสงคนพวกนีใ้หผานงานในหนาท่ีการงานเฉพาะแบบหลาย ๆ อยาง 

2. แบบสโมสร (Club)  วัฒนธรรมแบบนี้จะชวยใหพนักงานปรับตัวใหเขากับองคการ           
ท่ีทํางานอยูได ความกาวหนาข้ึนอยูกับอาวโุสในองคการ แตก็ตองทําตัวเขาสมาคมสังสรรคใหเปน
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ท่ียอมรับของผูบริหาร ทําตัวมีมิตรสัมพันธท่ีดี สนับสนุนสงเสริมบรรยากาศขององคการท่ีเปน
มิตรภาพระหวางพนกังานในองคการใหมากท่ีสุด 

3. แบบทีมกฬีาเบสบอล (Baseball Team)  วัฒนธรรมแบบน้ีจะไมพยายามเล่ือน
พนักงานไปตามตําแหนงหนาท่ี แตจะพยายามใหพนักงานมีความม่ันคงในตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ี
ไดดี ไมมีการฝกอบรมเพ่ิมเติม จะคนหาพนักงานท่ีมีความเกงจากกลุมอายุและประสบการณ                
ซ่ึงจะมีความชํานาญท่ีองคการตองการอยูแลว ใหรางวัลพนักงานโดยดูจากผลงานท่ีไดมากกวา
ความอาวุโส 

4. แบบสรางปอมปราการ (Fortress)  วัฒนธรรมแบบน้ีจะเนนความอยูรอดขององคการ
เปนหลัก จะไมมีการใหคําม่ันสัญญาใด ๆ ในเร่ืองความม่ันคง แตจะเกือ้หนุนสรางโอกาสให
ผูบริหารที่ชอบเปล่ียนงานและชอบเปล่ียนแปลงการบริหารงาน 
 
บทท่ี 4 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ รวมท้ังบทบาทและหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

 
หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
1. หนาท่ีในการเปนเอกลักษณองคการ (Organization identity)  อันแสดงใหเห็นวา

องคการของตนแตกตางจากองคการอ่ืน และหลอหลอมสมาชิกท่ีเขามาอยูใหม  เม่ือนานวนัเขา 
วัฒนธรรมองคการนั้น ๆ จะแทรกซึมเขาไปอยูในความคิด คานิยม และการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นใหเปนแบบอยางเดียวกันกับสมาชิกอ่ืน ๆ ในองคการ 

2. หนาท่ีในการชวยใหเกิดความผูกพันกับองคการ (Facilitate collective commitment)  
ในการหลอหลอมสมาชิกใหม องคการจะปลูกฝงคานิยมรวมใหกับสมาชิก จะทําใหสมาชิกเกดิ
ความรูสึกผูกพันตอคานิยมนั้น 

3. หนาท่ีในการชวยสรางความม่ันคงทางสังคม  (Social system stability)  ความม่ันคง
ทางสังคมเกิดจากการท่ีสมาชิกขององคการมีความคิด ความเช่ือ คานยิมท่ีคลาย ๆ กัน ทําใหเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน เม่ือพบกับปญหาหรือขอขัดแยงใด ๆ ก็สามารถแกไขไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. หนาท่ีในการเปนเคร่ืองมือในการใหเหตุผล (Sense-making device)  เปนหนาท่ี
ประการสุดทาย คือการใหสมาชิกในองคการใชเปนเคร่ืองมือในการอธิบายเหตุผลถึงส่ิงตาง ๆ             
ท่ีกระทํารวมกนัในองคการ ทําใหสมาชิกในองคการเกิดการยอมรับในส่ิงท่ีทํา เทากับเปนการย้ํา
พฤติกรรมขอสมาชิกทุกคนใหอยูในบรรทัดฐานเดียวกนั 
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จากหนาท่ีท้ัง 4 ประการจะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอองคการเปนอยาง
มาก  นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังมีบทบาทท่ีสําคัญ คือ ทําใหเกดิความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
และชวยใหองคการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกอีกดวย  ปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะโยง
พฤติกรรมการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานของสมาชิกเขาดวยกัน ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จ            
ตามวัตถุประสงคขององคการ 

 
บทท่ี 5  แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

แนวความคิดของ Terrence E. Deal และ Alen Kennedy ศึกษาวฒันธรรมองคการ                 
โดยเช่ือวา หนวยงานที่ประสบความสําเร็จจะมีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรงและเปนอันหนึง่อันเดียวกนั 
ซ่ึงสมาชิกในองคการถือวาตนเองเปนสวนหนึ่งของเปาหมายขององคการ และพยายามท่ีจะบรรลุ
เปาหมายดังกลาว Deal และ Kennedy แบงปจจัยท่ีกําหนดวัฒนธรรมองคการออกเปน 2 ปจจยั คือ 
ความเส่ียง (Risk) ในกิจกรรมขององคการ และความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับ (Feedback)                
ในส่ิงท่ีองคการกระทําหรือความรวดเร็วในการทราบผลการปฏิบัติงานขององคการ ทําใหสามารถ
แบงประเภทของวัฒนธรรมองคการไดเปน 4 ประเภท 

1. วัฒนธรรมแบบคนใจรอน (Tough-guy culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีประกอบดวย                  
ผูท่ีกาวหนามาจากการปฏิบัตกิารท่ีมีความเสี่ยงสูง และรูผลการปฏิบัติงานรวดเร็ว ซ่ึงมีลักษณะ            
ของการเจริญเติบโตหรือเส่ือมถอยอยางรวดเร็ว องคการจะชอบเส่ียงและเห็นผลของการเส่ียงเร็ว
เหมือนนกัพนนั สนับสนุนคนท่ีชอบเส่ียงและมีคานิยมในการแขงขัน คนในองคการจะเปนคนท่ี
ชอบตอสู และทํางานในเชิงรุก องคการจะกระตุนใหคนทํางานจากการแขงขัน แตขณะเดียวกัน
องคการจะเกิดปญหาในการทํางานเพ่ือผลระยะยาว องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบคนใจรอนนี้                  
อาจสะทอนโดยการท่ีทุกคนอาจไมสนใจผูมาติดตอเลย องคการท่ีวัฒนธรรมแบบน้ีมักจะไดแก 
บริษัทกอสราง กิจการเคร่ืองสําอาง กิจการโฆษณา งานท่ีปรึกษา งานบันเทิง ซ่ึงเปนงานท่ีตองแขง
กับเวลา และอาจประสบความสําเร็จหรือลมเหลวในงานไดตลอดเวลา 

2. วัฒนธรรมแบบงานหนักและรักสนุก (Work hard play hard culture)  เปนวัฒนธรรม 
ท่ีคนทํางานแบบงานเปนงาน เลนเปนเลน เอาจริงเอาจังกับงานขณะเดยีวกันก็สนกุสนานหรือเลน
อยางเต็มท่ี ความเส่ียงในกิจกรรมขององคการมีนอย แตการทํางานขององคการสามารถรูผล
ความสําเร็จไดรวดเร็วเชนกนั ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบน้ีพนกังานมักจะมีความเปนกันเอง 
เปนมิตร ชอบพบปะผูคนและสนุกสนาน องคการจะทําใหคนต่ืนตัว และเรงทํางานท่ีอยากรูผลเร็ว 
องคการท่ีมีวฒันธรรมแบบงานหนักและรักสนุกนี้อาจเห็นไดจากการท่ีพนักงานแตงตัวธรรมดา
เหมือนคนช้ันกลาง ชอบเลนกีฬาเปนทีม ชอบใชคํายอในการพูดคุย ใหความสําคัญกับผูอ่ืน                    
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มีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน องคการท่ีวัฒนธรรมแบบน้ีจะไดแก ธุรกิจการขาย                   
ธุรกิจคอมพิวเตอร 

3. วัฒนธรรมการเอาบริษัทเปนเดิมพนั (Bet your company culture) เปนวฒันธรรม                  
ท่ีการตัดสินใจมีผลตอความสําเร็จ/ลมเหลวของกิจการมาก การทํางานเสี่ยงแตกวาจะทราบผล             
ของการทํางานรูผลไดชา (ใชเวลานาน) จงึทําใหอาจะแกไขปญหาไดไมทันการ การตัดสินใจ                 
จึงเหมือนกับการทําเอาองคการไปเดิมพัน จึงตองอาศัยการตัดสินใจท่ีถูกตอง องคการและสมาชิก
จะยอมเสียเวลาในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ มาก เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด องคการใหความสําคัญ
กับอนาคต บุคคลในองคการจะเปนผูท่ีอดทน รอบคอบ พึ่งพาอาศัยกนั ปฏิบัติตอกัน                                
ดวยความสุภาพ และรักษาสัมพันธภาพท่ีดไีว วฒันธรรมแบบน้ีจะชวยใหส่ิงประดษิฐหรือผลงาน
ขององคการมีคุณภาพสูง แตมักจะไมผลิตอยางรวดเร็ว หากเปนองคการธุรกิจในระยะส้ัน                  
อาจจะประสบปญหาทางเศรษฐกิจหรือการเงินได องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบน้ีอาจเหน็ไดจาก           
การท่ีบุคคลแตงกายเหมาะสมกับตําแหนง ชอบเลนกอลฟ ภาษาจะเปนทางการ ใหเกียรติผูอ่ืน             
การติดตอกันมีความเปนทางการ องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบน้ีมักจะไดแก ธุรกิจขนาดใหญ              
บริษัทน้ํามัน บริษัทอากาศยาน บริษัทออกแบบคอมพิวเตอร เหมืองแรขนาดใหญ กองทัพ 

4. วัฒนธรรมแบบกระบวนการ (Process culture) เปนวัฒนธรรมท่ีงานมีความเส่ียงนอย
และรูผลความสําเร็จของงานชา เหมือนกับการทํางานของระบบราชการ ในวัฒนธรรมนี้พนักงาน
จะเนนกระบวนการในการทาํงาน ทุกอยางมีกระบวนการในการปฏิบัตไิวใหยดึถือ และ                       
เปนเคร่ืองมือในการปองกันระบบการทํางานจากเร่ืองภายนอก (ปองกนัความผิดพลาด                       
หากมีการตรวจสอบในอนาคต) ตําแหนงและหนาตามถือเปนส่ิงสําคัญ ในวัฒนธรรมแบบนี้ 
ผูปฏิบัติงานจะเนนความถูกตองในการปฏิบัติตามระเบียบ มีระบบข้ัน-ตําแหนง และมีความเปน
ทางการมาก วฒันธรรมแบบกระบวนการอาจเห็นไดจากการอยูแถบบริเวณเดยีวกันของพนักงาน 
การเลนกฬีาท่ีมีกระบวนการเลนชัดเจน เชน วายนํ้า วิ่ง อธิบายส่ิงตาง ๆ ดวยระเบียบ การติดตอ 
ตองมีระเบียบข้ันตอนตาง ๆ องคการแบบนี้ไดแก หนวยงานราชการ หนวยงานขนาดใหญ                       
ท่ีมีกฎระเบยีบกฎเกณฑ องคการแบบ Bureaucracy 
 
บทท่ี  6  การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 

การจัดการวัฒนธรรมองคการเปนเร่ืองของการสราง และการรักษาวฒันธรรมองคการ 
เพื่อใหองคการสามารถสรางและมีวัฒนธรรมท่ีตองการได การจดัการวัฒนธรรมองคการมีดังนี ้

1. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection)  การสรางและรักษาวัฒนธรรม
ขององคการโดยวิธีนี้องคการจะตองทราบถึงวัฒนธรรมขององคการวาองคการมีวัฒนธรรมอยางไร 
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ประกอบดวยบุคคลท่ีมีลักษณะอยางไร ก็จะนําเอาลักษณะดังกลาวมาใชในการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานที่มีความเหมาะสมเขามาทํางาน ซ่ึงจะเปนการรักษาวฒันธรรมองคการตอไปได 
นอกจากนี้ยังเปนการชวยใหบุคคลไดทํางานที่สอดคลองกับลักษณะของตนเองดวย 

2. การปฏิบัติของผูบริหารระดบัสูง (Top management) เปนการสรางวัฒนธรรมโดยใช
พฤติกรรมและการแสดงออกตาง ๆ ของผูบริหารเปนตัวอยาง  ซ่ึงผูบริหารจะตองแสดงใหเห็นถึง
พฤติกรรมท่ีตองการอยางชัดเจน และพฤติกรรมตาง ๆ ของผูนําจะตองสอดคลองกันท้ังคําพูดและ
การกระทํา เพือ่ไมใหเกิดความสับสนแกผูใตบังคับบัญชา หากพฤติกรรมของผูนําไมสอดคลองกัน 
ผูใตบังคับบัญชาจะไมแนใจวาควรจะทําตามส่ิงท่ีผูนําพูดหรือส่ิงท่ีผูนําปฏิบัติดี การใชผูนําเปนตัว
แบบในการสรางวัฒนธรรมก็จะไมประสบความสําเร็จ 

3. ระบบการจูงใจและการใหรางวัลในองคการ (Reward system) การใหรางวัลจะเปน
การเสริมแรงใหเกิดพฤติกรรมท่ีนําไปสูการไดรางวัล องคการตองการใหพนกังานมีวัฒนธรรม 
แบบใด ก็ใหรางวัลพฤติกรรมท่ีเปนตามวฒันธรรมท่ีองคการตองการ ระบบการใหรางวัลเปน
วิธีการท่ีอยูบนหลักการของทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) หากองคการวางระบบ
การใหรางวัลแกพนกังานท่ีมีพฤติกรรมสอดคลองกับวฒันธรรมองคการก็จะทําใหองคการสามารถ
สรางและรักษาวัฒนธรรมท่ีองคการตองการไวได  ซ่ึงระบบการใหรางวัลนี้จะมีความเก่ียวของกับ
ผูนําขององคการดวย เพราะผูท่ีมีบทบาทในการใหรางวลัอยางมากไดแกผูบริหารหรือผูนําองคการ 
ท้ัง 2 สวนนี้จะตองประสานกัน 

4. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  เปนกระบวนการในการสราง
ความรูความเขาใจ (knowledge and understanding) ทักษะ (skill) ทัศนคติ (attitude) แกพนกังาน
ตามท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมของพนักงานใหมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
กับองคการ จะทําใหพนักงานมีความรู ความชํานาญในการปฏิบัติงานบางดานมากข้ึน สามารถ
ทํางานไดดีข้ึน หรือทําใหพนกังานมีทัศนคติเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงก็จะสงผลตอพฤติกรรมของ
พนักงานไดเชนกัน 

5. การกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) นอกจากวิธีการท้ัง 4 วิธีดังกลาวขางตน   
การสรางระบบการกลอมเกลาทางสังคม เปนการสรางการเรียนรูแกสมาชิกในองคการใหแสดง
พฤติกรรมท่ีองคการตองการ เปนกระบวนการท่ีกระทําอยางตอเนื่อง และประกอบดวยหลาย ๆ วธีิ 
ซ่ึงการอบรมและพัฒนาและการวางระบบการใหรางวัลก็เปนการชวยการกลอมเกลาทางสังคม              
ในองคการไดดวย 

วิธีการตาง ๆ ท้ัง 5 ประการนี้ องคการจะใชประกอบกันในการสรางวฒันธรรมองคการ                   

ซ่ึงรูปแบบการสรางวัฒนธรรมองคการสามารถแสดงไดดังแผนภาพ 
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การบริหารวัฒนธรรมองคการ (Managing Organization Culture) 
การท่ีผูบริหารจะบริหารวัฒนธรรมองคการใหดีอยางไร ข้ึนอยูกับองคประกอบของการ

บริหารวัฒนธรรมองคการมีอยู 3 ประการดังนี ้
1. การรับประโยชนจากวัฒนธรรมท่ีมีอยู (Taking advantage of the existing culture) 

ผูบริหารสวนใหญในองคการไมอยูในฐานะท่ีจะสรางวัฒนธรรมองคการ เวนเสียแตถาเขาทํางาน 
ในองคการท่ีซ่ึงมีคุณคาในทางวัฒนธรรมอยูแลว จะตองทําการบริหารวัฒนธรรมวาจะทําใหระบบ
วัฒนธรรมท่ีมีอยูแลวดีท่ีสุดอยางไร เพื่อสงผลใหมีการปรับพฤติกรรมของพนักงานในองคการให
สอดคลองกับวัฒนธรรมท่ีมีอยู จะงายกวาการเปล่ียนแปลงประวัติศาสตรหรือการเปล่ียนแปลง
ธรรมเนียมปฏิบัติหรือเปล่ียนแปลงคานิยมในองคการ ซ่ึงมีขอควรคํานึงถึงก็คือ ในประการแรก
ผูบริหารจะตองตระหนักตอคุณคาทางวัฒนธรรม และอะไรคือพฤติกรรมท่ีสนับสนุนคุณคา
เหลานั้น ปกติจึงเปนเร่ืองท่ีไมงายนัก ดังนัน้ผูบริหารจะตองพัฒนาใหเกิดความเขาใจอยางลึกซ้ึงวา 
คานิยมขององคการเปนส่ิงท่ีสามารถทําใหเกิดในองคการ ซ่ึงทําใหเขาใจวาปกติมักจะไดมาจากการ
ผานประสบการณเทานั้น ในประการตอมาหลังจากท่ีมีความเขาใจวาคร้ังหนึ่งไดประสบ
ความสําเร็จ  กส็ามารถที่จะนําไปใชในการประเมินผลงานในสวนอ่ืน ๆ ได การสานตอคานิยม          
ขององคการก็สามารถจะนํามาใชใหเปนประโยชนในทางการบริหารพฤติกรรมอ่ืน ๆ ได  ฉะนั้น 
ผูบริหารที่มีความเขาใจในวฒันธรรมองคการก็สามารถท่ีจะบอกถึงคานิยมขององคการนั้น ๆ ได 

2. การสอนวัฒนธรรมองคการ : กระบวนการกลอมเกลาทางสังคม (Teaching the 
Organization Culture : Socialization)  กระบวนการกลอมเกลาทางสังคมขององคการ 
(Organization Socialization) เปนกระบวนการท่ีสงผลตอการเรียนรูของพนักงานเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองคการ การเรียนรูในอดีตและความเขาใจตอส่ิงอ่ืน ๆ พนักงานทุกคนเปนสวนหนึ่งของ
สังคมในองคการ นั่นคือเขาจําเปนท่ีจะตองรูวาอะไรในองคการท่ีเขายอมรับได และยอมรับไมได 
ดังนั้นผูบริหารจึงตองมีหนาท่ีใชกระบวนการกลอมเกลาทางสังคมใชสอนสมาชิกใหมไดอยางไร
ใหมีความคิดและความรูสึกตอส่ิงท่ีถูกตอง และมีการเช่ือมโยงคานิยมรวมใหเขากับการกระทําของ
องคการและทําใหกลายมาเปนวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็งไดในท่ีสุด 

3. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ (Changing the Organization Culture)  การ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคการนั้นจะยากหรืองายข้ึนอยูกับวาวัฒนธรรมท่ีมีอยูในขณะนั้นหยั่งราก
ลึกและแพรกระจายไปอยางกวางขวางมากนอยเพยีงใดในองคการนั้น  ดังนั้นการท่ีผูบริหาร                
จะเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการไดนั้น จําเปนตองคอย ๆ เปล่ียนแปลงฐานคติหรือคานิยมของตัว
พนักงานเสียกอน  จําตองใชวิธีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการแบบใหทุกคนมีสวนรวม 
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(Participation Changes) โดยใหพนกังานในองคการไดเขามามีสวนรวมในการเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองคการดวย แตก็คงตองใชเวลาในการเปล่ียนแปลงดวย 

 
บทท่ี 7 การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 

องคการสามารถชักจูงหรือช้ีแนะใหพนักงานเกิดการเรียนรูและยอมรับวัฒนธรรม
องคการดวยวธีิการ ดังตอไปน้ี 

1. พิธีการและงานฉลองตาง ๆ ในหนวยงาน  เชน การจัดประชุมใหญของบริษัทประจําป 
พิธีมอบรางวัลพนักงานดีเดนประจําป งานเล้ียงปใหม  งานเล้ียงอําลาเกษียณ  พิธีการและงานฉลอง
เหลานี้จะส่ือความหมายใหพนักงานเห็นถึงผลงานและพฤติกรรมท่ีองคการคาดหวัง และยังเปน 
การเช่ือมความสัมพันธระหวางพนกังานดวย 

2. การปฐมนิเทศ  เปนการแนะนําใหพนักงานรูและเขาใจเร่ืองราวตาง ๆ ท่ีสําคัญ                 
ในองคการ  เพื่อใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ และมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ อีกท้ังยังชวยให
พนักงานสามารถปรับตัวเขากับองคการไดดีข้ึน 

3. การฝกอบรม  เปนวิธีการชวยใหบุคคลเรียนรูวิธีคิด วิธีการทํางาน และแนวทาง                
ในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ในระหวางการฝกอบรม องคการอาจจะถายทอดวฒันธรรมองคการ
โดยการส่ือสารผานการบรรยายในหวัขอตาง ๆ ไดดวย 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนวิธีการท่ีองคการใชในการใหรางวลัและ                        
การลงโทษ ซ่ึงเปนเคร่ืองมือท่ีจะใหพนกังานเรียนรูวัฒนธรรมองคการวา การประพฤติปฏิบัติตน
แบบไหน และการทํางานแบบไหนท่ีองคการจะสนับสนุนและใหรางวัล แบบไหนท่ีองคการไม
สนับสนุนและอาจจะมีการลงโทษ 

5. แบบอยางจากพนักงานดีเดนและผูบริหาร  การคัดเลือกพนักงานดีเดน หรือการ
คัดเลือกผูบริหารที่เปนโมเดลหรือเปนแบบอยางของวัฒนธรรมองคการ จะเปนการส่ือใหพนกังาน
ไดทราบไดเกดิการเรียนรู หรืออาจทําใหเกิดการเลียนแบบคานิยม ความเช่ือ วิธีคิด วิธีการทํางาน 
และการปฏิบัติตัวตามท่ีองคการตองการได  

6. เร่ืองเลาและตํานานภายในองคการ องคการสามารถถายทอดวัฒนธรรมองคการ              
โดยผานการใชเร่ืองเลาและตํานานเกีย่วกบัการกอต้ังองคการ หรือเร่ืองราวเกีย่วกับผูกอต้ังหรือ
ผูบริหารคนสําคัญท่ีมีสวนทําใหองคการประสบความสําเร็จ ผานการปฐมนิเทศ การฝกอบรม             
งานพิธีตาง ๆ เพื่อเปนขอคิดและเตือนใจใหพนักงานตระหนกัถึงคานยิม ความเช่ือ และวิธีคิด 
วิธีการทํางานของบุคคลเหลานั้น อาจจะมีการยึดถือเปนแนวทางการทํางานขององคการในปจจุบัน 
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7. เพลงประจําหนวยงาน คําขวญั หรือคานิยมขององคการ  เพื่อเปนการปลูกฝง                 
เนนย้ําคานิยม บรรทัดฐาน และแนวทางการปฏิบัติตนตามท่ีองคการคาดหวังจากพนกังาน 

8. การประกวดหรือการแขงขันในองคการ  เชน การประกวดหรือการแขงขันตอบ
คําถามเก่ียวกบัวัฒนธรรมองคการ หรือการประกวดหรือการแขงขันเกี่ยวกับการใหบริการท่ีมี
คุณภาพแกลูกคา ซ่ึงอาจจะเปนคานิยมหลักขององคการ ซ่ึงวิธีการเหลานี้จะเปนการส่ือสารและ              
จูงใจใหพนักงานเรียนรูและยอมรับวัฒนธรรมองคการไดอีกวิธีหนึ่ง 
 
บทท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการ 

เนื่องจากวัฒนธรรมองคการอยูรวมกับระบบยอยตาง ๆ ในองคการมากมาย ระบบตาง ๆ 
เหลานี้จะสงผลกระทบถึงกนัตลอดเวลา ซ่ึงมีปจจัยท่ีมีผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการหลาย
ประการ ไดแก 

1. กลุม (Work group)  เปนปจจยัท่ีกระทบตอลักษณะของวฒันธรรมองคการโดยตรง 
กลุมจะทําหนาท่ีในการกลอมเกลาสมาชิกในกลุม และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก ปจจยั           
ในกลุมท่ีมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการไดแก ความผูกพันกันของสมาชิกกลุมและความผูกพัน            
กับภาระหนาท่ีของกลุมสมาชิก (Commitment) ขวัญและกําลังใจในกลุม (Morale)  มิตรภาพภายใน
กลุม (Friendliness) 

2. ภาวะผูนําของผูบริหาร (Manager / Supervisor Leadership Style)  ไดแก เนื่องจาก
ผูบริหารจะเปนตัวอยางของพฤติกรรมของพนักงานและเปนผูท่ีควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคการ ตลอดจนใหรางวัลแกพฤติกรรมของสมาชิกท่ีเปนท่ีพึงปรารถนาขององคการ ภาวะผูนํา
จึงมีผลตอพฤติกรรมของพนักงานและวฒันธรรมองคการ ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหารที่มี
ผลกระทบตอวัฒนธรรมองคการก็เชน ความใกลชิดระหวางผูบริหารกบัผูใตบังคับบัญชา ความเหน็
อกเห็นใจตอผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผล และความทุมเทของพนักงานดวย 

3. ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics)  เนื่องจากองคการแตละ
องคการมีลักษณะเฉพาะของตัวเองในดานตาง ๆ ท้ังดานขนาดขององคการ โครงสรางองคการ 
ความสลับซับซอน การรวมอํานาจ ความเปนทางการ ฯลฯ ซ่ึงจะมีความแตกตางกันในแตละ
องคการ ส่ิงเหลานี้จะสงผลถึงวัฒนธรรมองคการดวย องคการจะใชรูปแบบตาง ๆ เหลานี้กําหนด
ความประพฤติของพนักงานในองคการ เชน องคการขนาดใหญมักจะเนนท่ีความชาํนาญเฉพาะดาน 
การติดตอส่ือสารจะมีความเปนทางการ ไมเปนสวนตัว เปนตน ลักษณะตาง ๆ ขององคการจึง
กระทบตอบุคลิกหรือวัฒนธรรมขององคการ 
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4. กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes)  เปนระบบการทํางานใน
องคการ เชน กระบวนการในการติดตอส่ือสารในองคการ วิธีการปฏิบัติงานขององคการ ข้ันตอน
การทํางานในเรื่องตาง ๆ ซ่ึงสงผลกระทบตอวัฒนธรรมขององคการ เชน องคการท่ีมีระบบการ
ส่ือสารแบบเปดทุกคนสามารถติดตอถึงกันไดจะทําใหเกิดการมีสวนรวมของสมาชิกในองคการ 
และชวยสรางบรรยากาศการมีสวนรวมในองคการ  ลวนแลวแตสงผลถึงวัฒนธรรมองคการท้ังส้ิน 

จากปจจยัท่ีกระทบตอวัฒนธรรมองคการจะเหน็วาการดําเนินการเกือบทุกประการ                
ในองคการ ลวนแลวแตสงผลกระทบตอวฒันธรรมขององคการ หรือลักษณะนิสัยขององคการ 
แทบท้ังส้ิน  จงึตองบริหารจัดการดวยความรอบคอบระมัดระวังเพื่อไมใหสงผลกระทบ หรือ
นําไปสูการเกดิวัฒนธรรมองคการท่ีไมพึงปรารถนาขององคการดวย  แตวัฒนธรรมองคการก็มี              
ท้ังท่ีเปนประโยชนและไมเปนประโยชนตอองคการ  องคการจึงตองธํารงรักษาวัฒนธรรมองคการ
ท่ีมีประโยชน และเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการท่ีเปนอุปสรรคตอความสําเร็จขององคการ 
 
บทท่ี 9  การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ 

เม่ือผูบริหารเห็นความจําเปนในการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ ตองมีการวางแผน 
ในการดําเนินการอยางเปนข้ันตอน แนวทางการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ อาจแบงไดเปน              
3 แนวทาง ดังนี้ 

1. แนวทางการกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) เปนกระบวนการท่ีองคการใช               
ในการหลอหลอมพฤติกรรมของสมาชิกใหมขององคการใหเปนไปในแนวทางที่องคการตองการ  
เชน จัดใหมีการปฐมนิเทศพนักงานใหม มพีี่เล้ียงคอยชวยเหลือแนะนํา เพื่อใหเกิดการเรียนรูคานิยม 
บรรทัดฐานและพฤติกรรมท่ีพึงปฏิบัติ 

2. แนวทางการพฒันาองคการ (Organizational Development)  หรือ OD เปนเคร่ืองมือ
ทางการบริหารเพ่ือใชในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคการ  โดยมีวตัถุประสงค 2 ประการ คือ 
วัตถุประสงคดานผลลัพธ และวัตถุประสงคดานกระบวนการ  วัตถุประสงคดานผลลัพธ ไดแก             
การทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน มีผลงานมากข้ึนซ่ึงเกิดจากการสงเสริมใหมีบรรยากาศการทํางาน
ท่ีสนับสนุนการสรางผลงาน วัตถุประสงคดานกระบวนการ ไดแก การปรับปรุงกระบวนการ             
ดานตาง ๆ ในท่ีทํางานใหเปนมิตรมากข้ึน ไดแก การติดตอส่ือสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล 
และการตัดสินใจภายในองคการ  หลักการท่ี OD ใชในการสรางความสัมพันธในองคการใหสมาชิก 
ไดแก 

1) การสรางบรรยากาศแบบเปด ใหสมาชิกไดแกปญหารวมกัน 
2) การใหความรูและการฝกอบรม เพื่อเพ่ิมทักษะในการทํางาน 
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3) การตัดสินใจสามารถทําไดในทุกจุดท่ีมีขอมูล แมในระดบัปฏิบัติการ 
4) สรางความไววางใจและความรวมมือในหมูผูรวมงาน 
5) สรางความรูสึกใหสมาชิกวาตนเปนเจาขององคการ (Ownership) 
6) สงเสริมการทํางานแบบควบคุมตนเอง (Self Control) 

3. การจัดการคานิยม (Value-based Management)  จากองคประกอบขององคการ                  
จะทําใหเราเหน็วา คานยิมรวม (Shared Value) เปนหวัใจของวัฒนธรรมองคการ เพราะคานิยมนั้น
คือ ส่ิงท่ีสมาชิกในองคการยดึถือวามีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมท่ีปรากฏตอ
ภายนอก  คานยิมรวม คือคานิยมท่ีสมาชิกในองคการมีอยูรวมกนั เหน็รวมกันและใชเปนส่ิงช้ีนํา
พฤติกรรม  ดังนั้นหากจะเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหไดผลจึงตองดําเนินการเปล่ียนแปลง            
ท่ีคานิยม โดยการจัดการใหองคการสรางคานิยมใหมท่ีเปนประโยชนตอองคการ  ความหมายของ
การจัดการคานิยม คือ แนวทางในการจดัการซ่ึงผูบริหารทําการสํารวจคานิยมท่ีมีอยูวา มีอะไรบาง 
ท่ีเปนประโยชนและไมเปนประโยชนตอการดําเนนิการขององคการ เพื่อนําไปสูการกําหนดคานิยม
รวมใหมท่ีเปนประโยชนตอองคการ และดําเนินการดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหเกิดการปฏิบัติ                
อยางจริงจัง วตัถุประสงคในการจัดการคานิยมองคการ มีดังนี ้

1) เปนเคร่ืองนําทางใหผูบริหารใชในการตดัสินใจ การวางแผน การบริหารงานบุคคล 
การควบคุมงาน และปฏิบัตตินเปนแบบอยาง 

2) ทําใหทุกคนไดรูวา อะไรคือส่ิงท่ีมีคุณคามีความสําคัญตอองคการ และสมาชิก                  
ถูกคาดหวังใหประพฤติปฏิบัติตน อยางไรจะสอดคลองกับคานิยมขององคการ 

3) ผูบริหารใชคานิยมท่ีกําหนดนี้เปนตัวผลักดันใหองคการไปสูเปาหมายที่ตองการ 
4) เปนเคร่ืองมือในการสรางจิตวิญญาณการทํางานของกลุม ซ่ึงสมาชิกทุกคนไดยดึถือ

รวมกัน 
 
บทท่ี 10  บทสรุป และกรณีศึกษา 
ประโยชนของการศึกษา 

เนื่องจากวัฒนธรรมองคการ เปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึง
ประกอบกันข้ึนเปนวิถีชีวิตท่ีสมาชิกขององคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี 
กอใหเกิดพฤตกิรรมท่ีองคการพึงประสงคในการอยูรวมกนัภายในองคการ ซ่ึงทําใหบุคลากรใน
องคการรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัและมีความผูกพันกับองคการ ท้ังยังชวยใหบุคลากรปรับตัวให
เขากับสภาพแวดลอมภายนอกองคการ  วฒันธรรมขององคการจึงมีผลอยางยิ่งตอกระบวนการ
ดําเนินงานในองคการนั้นๆ สงผลถึงความสามารถขององคการในการดําเนินกลยุทธ  ดังนั้น หนาท่ี
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ประการหน่ึงขององคการและผูบริหาร คือการวิเคราะหและพิจารณาถึงผลกระทบตอองคการวา
คุมคากับการเปล่ียนแปลงหรือไมโดยการปรับเปล่ียนการส่ือสาร สรางความเขาใจและการยอมรับ 
การพัฒนาและการฝกอบรม เปล่ียนแปลงโครงสรางองคการ หรือเลือกจางพนกังานใหมให
เหมาะสมกับกลยุทธ เพื่อทําใหบุคลากรภายในองคกรมุงไปสูเปาหมายขององคการ 
แนวคิดในการเรียนรู 

1. วัฒนธรรมองคการประกอบดวย ส่ิงท่ีเปนนามธรรมและรูปธรรม วัฒนธรรมองคการมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ วัฒนธรรมองคการท่ีเหมาะสมคือวัฒนธรรม
องคการท่ีสนับสนุนความสําเร็จขององคการ 

2. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการเปนส่ิงจําเปน หากวฒันธรรมองคการเดิมไมสามารถ
ทําหนาท่ีในการสนับสนุนองคการใหอยูรอดในสภาวะแวดลอมปจจุบันท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไป 

3. เม่ือตองการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเดิมมาเปนวฒันธรรมใหม ยอมจะตองพบ
ปญหาและอุปสรรค ผูบริหารจึงตองวางแผนการเปล่ียนแปลงและเตรียมรับกับการตอตาน
จากสมาชิก โดยการวางแนวทางแกไขและการใชวิธีการตาง ๆ เพื่อใหสมาชิกยอมรับการ
เปล่ียนแปลง 

กรณีศึกษาเร่ืองท่ี 1  วัฒนธรรมกูเกิล 
วัฒนธรรมการบริหารองคกรกูเกิล 

“เราพยายามสรางบรรยากาศแวดลอมเพื่อใหคนมีความสุข ซ่ึงผมคิดวาเปนส่ิงดีกวาการใช
เงินเปน 100 ลานดอลลาร ลงไปกับการโฆษณาการตลาดหรือการกระหน่ําข้ึนเงินเดือนใหพนักงาน
อยางไมสมเหตุสมผล”  

คํากลาวของ เซอรเก บริน ผูรวมกอต้ังบริษัทกูเกิล เมื่อเดือนมีนาคม ค.ศ.2003 
 

วัฒนธรรมการทํางานของกูเกิลกลายเปนตํานานในโลกซิลิคอน  กูเกิลเปนผูปฏิวัติ
ความสําเร็จในหมูบริษัทอินเตอรเน็ตตางๆ   หลายบริษัทตางเห็นพองวา ความสําเร็จในการสราง
วัฒนธรรมองคกรไปพรอมๆกับการแสดงศักยภาพทางเทคโนโลยีในโลกซิลิคอนน้ันเปนเพราะ    
กูเกิลเองไดตัดปญหาเร่ืองการจัดจางงาน  อีกท้ังการใหอิสระในการทํางานแกวิศวกรของเขาอีกดวย 

อยางไรก็ตามไมใชทุกคนท่ีเห็นพองกับวัฒนธรรมองคกรของกูเกิล พวกเขาคิดวาการ
เติบโตของกูเกลิไมสามารถเขาไดกับโลกปจจุบัน กลับเห็นวาเปนการสรางวัฒนธรรมท่ีแปลกแยก 
สรางความสับสนระหวางพนักงานกับลูกคา และยังมองวาในอนาคตกเูกิลเองจะประสบกับวิกฤต
ในระบบการวาจางและปญหาการขาดเอกภาพในการบังคับบัญชาจากฝายบริหาร 
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กูเกิลมีสํานักงานท่ีไมมีรูปแบบทางการท่ีเรียกวา Googleplex (สํานักงานใหญ)  ท้ังลารร่ีและ
แซอรเกตางตองการสรางกูเกิลใหเปนสถานท่ีทํางานท่ีมีแตความสนกุ ซ่ึงเห็นไดจากการตกแตง 

Googleplex ดวยหลอดไฟลาวา สีสันของสํานักงานก็ใชสีสันที่สดใสเชนเดียวกับ    โลโกของกูเกิล  
(ตามรูปภาพโลโกของกูเกิล)     

Google   โลโกของกูเกิล 

พนักงานของกูเกิลยังไดรับอนุญาตใหนําสัตวเล้ียงมาเล้ียงท่ีทํางานได สวนเร่ืองสวัสดิการ
อาหารทางกูเกลิไดเตรียมอาหารจากฝมือเชฟใหญ ชาลี เอเยอรส บริการแกพนกังานท้ังม้ือกลางวัน
และม้ือเยน็ ท่ี Googleplex ยังมีหองสําหรับทานของวางท่ีจัดเตรียมขนมและของวางหลากหลายไมวา
จะเปน ซีเรียลธัญพืช เยลล่ี ถ่ัวขบเค้ียว และขนมขบเค้ียวอ่ืนๆ พรอมเคร่ืองดื่มครบครันไมวาจะเปน
น้ําผลไม น้ําอัดลม และกาแฟคาปูชิโน เปนตน นอกจากส่ิงท่ีกลาวมาเบื้องตนแลวกูเกิลยังอํานวย
ความสะดวกพนักงานเร่ืองสันทนาการ โดยมีสถานท่ีออกกําลังกาย วดิีโอเกมส โตะพูล ปงปอง 
และฮอกกี้สเกต็ ไดจัดการแขงขันฮอกกี้สเก็ตใหเปนกฬีาพนักงาน     กูเกิลอนุญาตใหพนักงานใช
เวลา 20 % ของเวลางานสามารถทํางานสวนตัวได เร่ืองเวลาทํางานก็สามารถยืดหยุนตามความ
สะดวกของพนักงาน เซอรเกแสดงความเห็นตอบรรยากาศการทํางานวา “การสรางบรรยากาศท่ีดี
สามารถหาและรักษาพนักงานท่ีดีได 12 เทา”   

เซอรเกและลารร่ีเห็นถึงการบริหารองคกรแบบเปด เพื่อรับฟงความคิดเห็นตางๆ พนกังาน
กูเกิลสามารถแสดงความคิดเห็นตอผูบริหารระดับสูงโดยตรงไดอยางสะดวกใจ ดังนัน้ประตูหอง
ทํางานของผูบริหารระดับสูงไมวาจะเปน หองทํางานของเซอรเก ลารร่ี และสมิดท จึงเปดไวเพื่อให
พนักงานสามารถเขาไปไดคุยกับพวกเขาไดเสมอเม่ือตองการ กูเกิลเชิญชวนใหพนกังานทุกคน
รับประทานอาหารกลางวันท่ีหองอาหารบริษัทรวมกนั ท้ังนี้เพื่อใหเปนสถานท่ีท่ีพนักงานแตละ
แผนกสามารถพบปะและแลกเปล่ียนกัน โดยท่ัวไปแลวก็มีหัวขอการสนทนาต้ังแตเร่ืองท่ัวๆไป
จนถึงเร่ืองเทคนิคตางๆท่ีซับซอน ทุกบายวนัศุกรพนกังานจะไดพบกับผูกอต้ังกูเกิลโดยจะไดรับฟง
การสรุปเร่ืองราวเกีย่วกับผลิตภัณฑใหม แผนนโยบาย ภาวะของคูแขงขัน รวมถึงสภาพการเงินของ
บริษัทเปนประจํา 

การรับสมัครพนักงาน 
    เซอรเกและลารร่ีเนนความสําคัญของการรับสมัครพนักงานโดยเลือกจากผูท่ีแนวความคิด
เดียวกัน พวกเขามีบทบาทในข้ันตอนการเลือกพนักงานเอง กูเกิลเองไดโพสเหตุผล 10 ประการ ใน
การทํางานเพ่ือกูเกิล ลงในเว็บไซด ตามตาราง  
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เหตุผล 10 ประการ ในการทาํงานเพ่ือกูเกิล 

1. เพื่อใหไดรับรางวัลในเร่ืองเทคโนโลยีฮ็อตยอดเยี่ยม 
2. ทีมทํางานท่ีเปยมดวยพลัง อัจฉริยภาพ สนุกสนาน 

3. บรรยากาศองคกรท่ียอดเยี่ยม ไมวาจะเปนการนวดผอนคลาย ขนมขบเค้ียวมากมายท่ีจัดเตรียม
ไวใหคุณ 
4. เปนบริษัทท่ีไดรับการสนบัสนุนจากผูรวมลงทุนยกัษใหญ 2 สถาบัน 
5. บริการอาหารกลางวันฟรีทุกวัน 
6. สวัสดิการชัน้เยีย่ม 
7. เปดโอกาสใหเขามาเปนหุนสวนบริษัท 
8. สถานท่ีทํางานกวางขวาง สีสันสดใส  
9. ทํางานอยูในโลกของซิลิคอน 
10. คุณสามารถสรางใหความคิดของคุณใหกับผูใชกวาลานคนท่ีใชบริการของกูเกิล 

 
คุณสมบัติของผูรวมงานกับกเูกิล 

 มีความรูรอบดานมีความเช่ียวชาญดานวิทยาศาสตรคอมพิวเตอรและคณิตศาสตร (เชน 
การจัดการระบบตางๆ การรวบรวมฐานขอมูล ความสามารถในการกูขอมูล เปนตน) 

 ตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถในเร่ืองโปรแกรมระดับแนวหนา 

 มีทักษะและความสามารถในการส่ือสารและการทํางานเปนองคกร 

 เปนผูรักการทํางานและสามารถเปนเพ่ือนรวมงานท่ีดีได 
 มีไฟในการทํางานอันแรงกลา สามารถทํางานโดยไมมีโครงสรางแบบแผน สามารถ

ทํางานโปรเจค็เล็กๆดวยความสามารถท่ีจะผลิตใหกับผูใชเว็บกวาลานคนทุกวัน 

 มีความสนใจและทักษะแปลกและนาสนใจ 
 

นวัตกรรมท่ีกเูกิล  
   การทํางานในกูเกิลมุงเนนเร่ืองของความคิดสรางสรรคและการสรางนวัตกรรมในท่ีทํางาน 
ซ่ึงส่ิงนี้ทําใหองคกรเจริญเติบโตข้ึนเพราะบริษัทตองออกผลิตภัณฑใหมๆออกมาเสมอ อยางไรก็
ตามบริษัทก็ยงัประสบปญหาเร่ืองการนําเสนอไอเดียใหมๆนี้ใหประสบความสําเร็จได ซิลเวอร
สไตนไดกลาววา “พวกเรามีไอเดียท่ีเยีย่มยอดแตไมมีวิธีท่ีจะนําเสนอหรือถายทอดมันออกไป” เพือ่
แกปญหาดังกลาวกูเกิลจึงจัดโครงการสแปรโรวข้ึน โดยสรางเว็บไซดใหมข้ึนมาเพื่อใหพนกังานได
ลองใสไอเดียใหมๆลงในเว็บทดลองนี้ โดยเว็บนี้จะใชกันภายในเปนระบบอินทราเนต็เพื่อใหทุกคน
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ในบริษัทไดเขาไปทดลองใช ระบบอินทราเน็ตภายในองคกรจะเปนแหลงขอมูลท่ีทุกคนสามารถ
นําเสนอไอเดียของตนแกคนอ่ืนๆในองคกร 
ปญหาท่ีวัฒนธรรมแบบกูเกลิประสบ 
   นักวเิคราะหหลายคนรูสึกวาอัตราการลาออกงานศูนยเปอรเซ็นตของกูเกิลในยุคท่ีโลก
ดอทคอมบูมนัน้เปนเพราะการสรางวัฒนธรรรมในองคกร แตไมใชทุกคนท่ีเห็นพองวาวัฒนธรรม
องคกรของกูเกิลสรางข้ึนมาถูกเวลา กลับเห็นวัฒนธรรมเชนนี้ไมไดเตรียมการจัดการเพ่ือรองรับการ
เติบโต การทํางาน 12 ช่ัวโมงตอวันกลายเปนธรรมเนียมของการทํางานในบริษัทไปแลว 
นักวเิคราะหยงัวิจารณอีกวาการรับสมัครพนักงานของกูเกิลก็มีปญหา เนื่องจากกูเกลิเนนเพยีง
คะแนนและดท่ีูสถาบันท่ีผูสมัครจบมาเปนหลัก มากกวาจะมองเร่ืองของประสบการณการทํางาน 
คนท่ีทํางานกบักูเกิลแสดงความเหน็เกีย่วกบัการรับสมัครพนักงานของกูเกิลวา “ถึงแมคุณจะเคย
ทํางานในบริษทั Cisco มาเปน 20 ป พวกเขาก็ไมตองการคุณ”  ซ่ึงแสดงถึงการท่ีกูเกิลใหความสําคัญ
กับอัจฉริยะภาพและความฉลาดมากกวาประสบการณในการทํางาน 
 นอกจากนั้นกูเกิลยังประสบกับปญหาเร่ืองสัญญาการจางงานกับคนงาน มีรายงานวาเพียง
แค 30% ของพนักงานท้ังหมดที่ทํางานกับกูเกิลไดเซ็นสัญญาจางงานกบับริษัท คนงานเหลานี้ไมได
รับสวัสดิการเฉกเชนพนกังานอ่ืนๆ  (เชนท่ีกูเกิลเองไดภาคภูมิในสวัสดกิารท่ีบริษัทมีใหแก
พนักงาน) ไมวาจะเปนการเสนอใหถือหุนของบริษัทหรือแมแตมีสวนรวมในกิจกรรมของบริษัท
เชนสิทธิการใชระบบอินทราเน็ตภายใน การเขารวมประชุม หรือการเขารวมกิจกรรมตางๆ 
นักวเิคราะหเห็นวาเหตุนี้อาจเปนสาเหตุทําใหพนักงานไมพอใจตอไปในอนาคต 
กรณีศึกษาเร่ืองท่ี 2 วัฒนธรรมศิริราช 
 เนื้อหาเปนวดีทัีศนภาพประกอบเพลง “วฒันธรรมศิริราช” ซ่ึงบอกเลาวัฒนธรรมองคการ
ของศิริราช ซ่ึงมีดังนี ้
S= Seniority มีความเปนพี่นองกนั 
I=  Integrity มีความซ่ือสัตย สุจริต เช่ือถือได 
R=  Responsibility มีความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา 
I=  Innovation มีความคิดสรางสรรค 
R=  Respect ใหเกยีรติ รวมมือรวมใจกัน 
A= Altruism   คํานึงถึงประโยชนของผูอ่ืน และสวนรวม 
J= Journey to excellence and sustainability   มีความมุงม่ันสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ – สกุล   นางสาวสาวิตรี  เล็กสวัสดิ์ 
 
วัน เดือน ปเกิด   4 กุมภาพนัธ 2522 
 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2541 สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 

จาก สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตลานนา 
พ.ศ. 2543 สําเร็จการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจ จาก
มหาวิทยาลัยแมโจ 

 
ประวัติการทํางาน  พ.ศ. 2544 - ปจจุบัน พนักงานปฏิบัติการ ระดับ 7 
    สังกัด หนวยบริหารหนี้และคดี ธนาคารออมสินเขตลําพูน 
 
 


