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 The purposes of  this research were to study : 1 ) the organizational culture of 

school in Municipal of  Ratchaburi  Province, 2) the self  development  of  teachers  in 

MunicipaIity of Ratchaburi Province,  and   3) the relationship   between   the  organizational 

culture   and    the self development  of  teachers  in  Municipality of  Ratchaburi   Province.  

The sample  consisted of 214 teachers in  Municipal of  Ratchaburi  Province from 476 in 

total.  The  research  instrument   was   questionnaire  regarding   organizational culture  

based on  the C.A,O’ Reilly III J.Chatman, and D.F. Caldwell ‘s concept, and  the self  

development  of  teacher  based  on  the concept  of   the  Office of  the  Teacher  Civil 

Service and  Educational Personnel Commission. The statistical used in data analysis were 

frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson ’s  product  moment  correlation 

coefficient. 

 
 The  results of  the study  were as   follows :  
 1. The organizational culture of  school in Municipality of Ratchaburi Province as a 

whole  was at a high level ; ranking from  the highest  to  the lowest : attention to detail people 

orientation, stability, outcome  orientation ,and in an intermediate level ; team orientation, 

innovation and  risk taking, and aggressiveness. 

 2. The self  development of  teachers  in  Municipality  of  Ratchaburi  Province as 

a whole and as individual , was at a high level ; ranking from  the highest  to  the lowest : work 

shop ,self-directed  learning, knowledge session by specialists , the seminar , studying  in 

group , community of practice,   the research  and  studying in  graduated school. 

 3. The relationship between  the organizational culture and  the self development 

of  teachers in  Municipality  of  Ratchaburi  Province, as a whole and as individual , was  at  

high and  correlated  with   the  self development  of  teachers  in Municipality  of  Ratchaburi  

Province  at 0.01 level  of significance. 
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บทท่ี 1 

     บทนํา 
 
 องคการเกิดจากการรวมกลุมของบุคคลเพื่อดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันใน
องคการทั่วไปจึงตองมีวัตถุประสงค (Purpose)  มีคน (People)  และมีโครงสราง (Structure) ใน
องคการสมัยใหมการดําเนนิงานจะมีความยึดหยุน (Flexible) มีการติดตอส่ือสาร (Communication) 
ตลอดทั่วถึงทั้งภายในและภายนอกองคการ และมีความสามารถในการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง1   
การบริหารจัดการเพื่อนําองคการไปสูความสําเร็จนั้นจําเปนตองมีองคประกอบที่สําคัญหลายประการ
ในการบริหารงาน ไดแก งบประมาณที่เพียงพอ   การจัดองคการและการบริหารงานที่ดี  มีวัสดุ
อุปกรณ และบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงในการบริหารมักประสบปญหาและอุปสรรคในเรื่อง
เกี่ยวกับตัวบุคคลซึ่งถือวาเปนเรื่องยุงยาก  เพราะถาหากองคการไดผูปฏิบัติงานไมดี   ไมมีความรู     
ความสามารถ ขาดความซื่อสัตยสุจริต  และไมประพฤติอยูในระเบียบวินยัอันดแีลวก็เปนการยากที่
การบริหารงานจะบรรลุผลตามความมุงหมายขององคการ2   
 ปจจัยสําคัญอีกประการที่จะทําใหองคการมีศักยภาพการทํางานในระดับที่สูงคือ
วัฒนธรรมองคการ เพราะเปนเรื่องเกีย่วกับความเชื่อ  คานยิม  และบรรทดัฐานของพนกังานในองคการ  
วัฒนธรรมเหลานี้ถูกกําหนดจากความเชื่อภายในองคการ  ซ่ึงจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของ
พนักงานในองคการนั้น ๆ ดังนั้นผูบริหารตองมีความเขาใจในวัฒนธรรมองคการและสรางสรรค
วัฒนธรรมองคการที่ดีใหเกดิขึ้นภายในองคการ3

 สถานศึกษาเปนองคการที่สําคัญในการพัฒนาประเทศเพื่อนาํสูความเจริญกาวหนาของ
ทุกรัฐบาลในประชาคมโลกมีรากฐานมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   โดยการจดัการศึกษาใหแก
ประชาชนทุกรูปแบบ  ซึ่งรัฐบาลไทยในปจจุบันไดมุงเนนใหประชาชนไดรับการศกึษาอยางทัว่ถึง 

 
 1 สตีเฟนส  พี.  ร็อบบิ้นส, การจัดการและพฤติกรรมองคการ/Management, แปลโดย
วิรัช  สงวนวงศวาน, พิมพคร้ังที่ 4 (กรุงเทพฯ : เอช เอ็น กรุป จํากัด 2547), 6. 
 2 สมาน  รังสิโยกฤษณ, ความรูทั่วไปเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพมหานคร: 
สวัสดิการสํานักงานก.พ., 2544), 2. 
 3 รังสรรค ประเสริฐศร,ี  พฤตกิรรมองคการ (กรงุเทพมหานคร: บริษัทธรรมสาร จํากัด, 
2548),202. 

1



 2 

มีคุณภาพและเทาเทียมกัน4 การที่จะพัฒนาคนใหเปนเปนคนดี มีความรูความสามารถ  เหมาะสมกับงาน  
เพื่อแกไขปญหาตางๆ ได  จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) 
ของประเทศไทยยังคงตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในหลายบริบท  ทั้งที่เปนโอกาสและขอจํากัด
ตอการพัฒนาประเทศ   จึงจําเปนตองมีการเตรียมความพรอมของคนและระบบภูมิคุมกันพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่อาจจะเกดิขึ้น5 สถานศึกษาเปนองคการระดับหนวยงาน
ปฏิบัติงานที่มีบทบาทสําคัญตอภารกิจในการจัดการศึกษา โดยมวีัตถุประสงคเพื่อทําใหมนษุย
สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนสามารถดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขสามารถ
เกื้อหนนุการพฒันาประเทศไดอยางเหมาะสมและสอดคลองตอสภาวการณของโลกปจจุบัน6  
บุคคลที่เปนตัวจักรสําคัญในการดําเนินการพัฒนาคนก ็ คือ  ครู  เนื่องจากเปนผูมบีทบาทสําคัญตอ
การเรียนรูและพัฒนาการทุก ๆ ดานของนักเรียนซึ่งจะเติบโตเปนกําลังสําคัญของชาติในอนาคต 
ประเทศชาติใดก็ตามที่ไดครูเปนคนมีความรู   เปนคนเสียสละ  ตั้งใจทํางานเพื่อประโยชนของ
นักเรียน  ประเทศชาตินั้นกจ็ะไดพลเมืองทีเ่กงและฉลาด มีศักยภาพ ซ่ึงเปนรากฐานสําคัญที่จะสงผล
ตอการประสิทธิผลในการพัฒนาประเทศใหประสบกับความเจริญกาวหนาทัดเทียมกับนานา
อารยประเทศได7   การพัฒนาประเทศจําเปนตองพฒันาโดยยึดคนเปนศูนยกลาง ดังนั้นครูจงึ
จําเปนตองเริ่มพัฒนาที่ตนเองกอนใหมีความรูความสามารถ มีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานทันตอ
การเปลี่ยนแปลงของสภาวการณโลก   เพื่อใหโรงเรียนสามารถปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุผลตาม
เปาหมาย  สงผลใหนักเรียนเติบโตเปนบุคคลที่มีคุณภาพสามารถสนับสนุนการพฒันาประเทศให
เจริญกาวหนาได 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 จากสภาพความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร  การคมนาคม ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม  เศรษฐกิจ   การเมือง  วัฒนธรรม    และการจัดระเบียบของ
                                                 
 4 กระทรวงศกึษาธิการ, สํานักงานคณะกรรมการขั้นพื้นฐาน, 1ปสพฐ.กาวใหมที่ไกลกวา 
(กรุงเทพมหานครฯ:โรงพิมพองคการรับสงสินคาและพสัดุ,2547),1. 
 5 อาคม  เติมพิทยาไพสิฐ, ”ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกจิของประเทศไทยในชวง
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10,”  ยุทธศาสตรแผนฯ ๑๐ (สิงหาคม 2549) : 6-8. 
 6 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  แผนการศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535 
(กรุงเทพฯ: ฟนนี่พับลิชช่ิง, 2535), 8. 
 7 รุง  แกวแดง, อางถึงใน ณรงค  รอดพันธ, “ครูกับการพัฒนาตนเอง,” วารสารขาราชการครู(
กุมภาพนัธ – มีนาคม2551) : 37-38. 
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สังคม กลายเปนสังคมโลกยุคโลกาภิวตัน ทีป่ระเทศไทยเขาไปเปนสวนเกี่ยวของและไดรับผลกระทบ
ที่ตามมาเกิดเปนปญหามากมาย   ดังนั้นรัฐบาลจึงกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาชาติโดยใชการศึกษา
เปนเครื่องมือสําคัญของการพัฒนา  เพราะการศึกษาเปนกระบวนการเรียนรู เพื่อความเจริญงอกงาม
ของบุคคลและสังคม  โดยมีการถายทอดความรู  การฝกอบรม    การสืบสานวัฒนธรรม    การสรางสรรค 
จรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรู   อันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม   การเรียนรูและ
ปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต8    
 ในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช   2550   ยังคงใหความสําคัญเรื่อง
ความเสมอภาคทางการศึกษาและการกระจายอํานาจทางการศึกษาใหทั่วถึงซ่ึงระบุไวในมาตรา 49 
บุคคลยอมมีสิทธิเสมอกันในการรับการศึกษาไมนอยกวาสิบสองป  ที่รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถึง 
และมีคุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจายผูยากไรผูพิการหรือทุพพลภาพหรืออยูในสภาวะลําบากตอง
ไดรับสิทธิตามวรรคหนึ่งและการสนับสนุนจากรัฐเพื่อใหไดรับการศกึษาโดยทัดเทยีมกับบุคคลอื่น 
และ มาตรา 289  วรรคสององคกรการปกครองสวนทองถ่ินยอมมีสิทธิที่จะจัดการศกึษาอบรม  และ
การฝกอาชีพตามความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่น และเขาไปมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาอบรมของรัฐ  โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับมาตรฐานและระบบการศึกษาของชาติ9

 กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินในฐานะเปนองคการที่มีภารกิจบทบาทเกี่ยวของ
การสงเสริมสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถ่ินในดานการบริหารจัดการ เพื่อใหมีความเขมแข็ง
และมีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะดานการศึกษา  ซ่ึง
องคการปกครองสวนทองถิ่นจะตองดําเนินการพัฒนาคุณภาพตั้งแตการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย
จนถึงการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อใหผูเรียนไดรับการพัฒนาทั้งทางดานสติปญญา  รางกาย  จิตใจ อารมณ 
สังคมและพฤติกรรม10  จังหวัดราชบุรีมีโรงเรียนเทศบาลซึ่งเปนหนวยงานในสังกัดกองการศึกษา
เทศบาลขึ้นตรงกับกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน   กระทรวงมหาดไทย มีหนาที่รับผิดชอบ
จัดการศึกษาของทองถ่ินทั้งสิ้น 10 โรงเรียน   ไดแก  โรงเรียนที่สังกัดกองการศึกษาเทศบาลเมือง
ราชบุรี  จํานวน 5โรงเรียน ซ่ึงจัดการศึกษาตั้งแตระดับกอนประถมศึกษาจนถึงการศกึษาขั้นพืน้ฐาน    
                                                 
 8 กระทรวงศึกษาธิการ, รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
(กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต,ิ 2540), 1. 
 9 ชัยยุทธ  วัชรานนท, รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2550 (กรุงเทพฯ :  
สํานักพิมพบณัฑิตอักษร,2551),15. 
 10 กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, สถิติขอมูลการศึกษาทองถ่ิน โรงเรียนในสังกัด
องคการปกครองสวนทองถ่ิน  (กรุงเทพฯ : สวนแผนและงบประมาณการศึกษาสวนทองถ่ิน
สํานักงานประสานและพัฒนาการจัดการศกึษาสวนทองถ่ิน, 2550), คํานํา. 
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เทศบาลเมืองโพธาราม มีโรงเรียนในสังกัดกองการศึกษาเทศบาลเมืองโพธาราม จํานวน 2 โรงเรียน  
และเทศบาลเมืองบานโปงจัดการศึกษาตั้งแตระดับกอนประถมศึกษาจนถึงการศกึษาขั้นพืน้ฐานมี
โรงเรียนในสังกัดอยูจํานวน 3โรงเรียน   มีนักเรียนทั้งส้ิน 9,313 คน และครู 476 คน11   ดังนั้น
พนักงานครูเทศบาลจะตองพัฒนาตนเองใหเปนผูรู มีความสามารถและทักษะอยางสูงในการ
ประกอบอาชีพ  ตามที่พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ประกาศใน
ราชกิจานุเบกษา เลมที่120  ตอนที่ 52ก  วันที่ 11  มิถุนายน 2546 มีผลใชบังคับตั้งแตวนัที่ 12  มิถุนายน 
2546 เพราะครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา  เปนผูมีบทบาท
สําคัญตอการจดัการศกึษา12  ในการจดัการศกึษาใหมีคุณภาพไดมาตรฐานสอดคลองกบัความตองการ
ของบุคคลและสังคม  มีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาคน ซ่ึงเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของ
ประเทศ  ทรัพยากรมนุษยนี้ตองไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานจากระบบสถานศึกษา  ในขณะที่
สังคมโลกพัฒนาไปอยางรวดเร็ว  การศึกษาจําเปนตองตอบสนองความตองการการพัฒนาศักยภาพ
ของเยาวชน  ใหสอดคลองกับลักษณะของสังคมทั้งในปจจุบันและอนาคต13  การจัดการศึกษา
เพื่อใหเกิดผลและประสิทธิภาพดังกลาว ตองอาศัยการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนควบคูกับ
การพัฒนาดานกระบวนการเรียนการสอน ดานหลักสูตร ดานบุคลากรทางการศึกษาและระบบ
บริหารการศึกษา ตลอดจนถึงการพัฒนาดานอื่น ๆ ดวย   ในการพัฒนาบุคลากรใหเกดิประสิทธิภาพ
มีหลากหลายแนวทาง เชน   การปฐมนิเทศ  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การศึกษาตอ  การทําวิจัย  
การอบรมสัมมนา   การทัศนศึกษาดูงาน  การเชิญวิทยากรมาใหความรู     ซ่ึงทําใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเปนผลใหคุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรยีน
การสอนเพิ่มมากขึ้น    ดังที่  กัฟฟ (Gaff)  กลาววาการพัฒนาบุคลากรครู  มุงพัฒนาที่ตัวครูเปน
การพัฒนาความกาวหนาของบุคลากรในดานความรู ทักษะการรับรู  และเทคนิคตาง ๆ ในการเรยีน
การสอน  รวมทั้งสงเสริมความสัมพันธกับนักเรียนและเพื่อนรวมงาน และวงการการศึกษาถือวา  
การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการและกจิกรรมตาง ๆ ที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากรใหเปน
ผูมีความสามารถและทักษะความชํานาญ  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทศันคติไปในทางที่ดี  อันจะ
                                                 
 11กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, สถิติขอมูลการศึกษาทองถ่ิน โรงเรียนในสังกดั
องคการปกครองสวนทองถ่ิน  (กรุงเทพฯ : สวนแผนและงบประมาณการศึกษาสวนทองถ่ิน
สํานักงานประสานและพัฒนาการจัดการศกึษาสวนทองถ่ิน, 2551), 301-302. 
 12 กระทรวงศึกษาธิการ, สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2546 (กรงุเทพฯ :โรงพิมพคุรุสภา, 2547),47. 
 13 สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร, รายงานสรุปผลการตรวจสอบทบทวนคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  (กรุงเทพมหานคร:หนวยศึกษานเิทศก,2547),8. 
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สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด14  ซ่ึงควร
มีการพฒันาอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพราะจะชวยใหครูมีศักยภาพในการปฏบิัติงาน  โดย
โรงเรียนจะตองใหความสําคญัในการพัฒนาบุคลกร ปจจุบันโรงเรียนในสังกัดเทศบาลอยูในความ
รับผิดชอบของกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน กระทรวงมหาดไทย  มีหนาที่และความ
รับผิดชอบในการจัดการศึกษาในเขตของตนใหเปนไปตามหลักการและนโยบายของทางราชการ
กําหนดอยางเตม็ที่  โดยเทศบาลแตละแหงจะเปนผูบริหารและดาํเนินการจัดการศึกษาในเขต
เทศบาลของตนโดยตรง     กระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงมหาดไทย ไมไดเขาไปเกี่ยวของใน
รายละเอียดของการปฏิบัติ  นอกจากการสงเสริมและสนับสนุนใหเทศบาลดําเนินงานไดโดย
เรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค   เทศบาลแตละแหงจึงมีอํานาจที่จะใชดุลยพินิจและตัดสินใจ
ดําเนินงานเรื่องใด ๆ  ไดอยางเต็มที่ตามที่ขอบเขตและหลักการตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  พ.ศ.  2542   แตอยางไรก็ตามการพัฒนาพนักงานครูเทศบาลยังไมไดรับการพัฒนา
ตนเองเทาที่ควรขาดความตอเนื่อง และสิ่งที่เปนตัวแปรสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา คือ 
วัฒนธรรมองคการที่เปรียบเสมือนกับกลไกในการควบคมุและความรูสึกตอการกระทาํ ซ่ึงเปน
แนวทางและรปูแบบของทัศนคติและพฤตกิรรมของบุคลากร  แมวาจะมีความหมายยากที่จะเขาใจ
และไมสามารถสัมผัสได ซ่ึงเปนนัยและเปนที่ยอมรับโดยปริยายในองคการ วฒันธรรมองคการ
นั้นจะครอบคลุมพฤติกรรมแตละวนัของบุคลากรในที่ทํางาน เพื่อใหองคการดําเนินการอยางมี
ประสิทธิภาพ 15 ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญมากเพราะสงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  อันจะสงผลตอความสําเร็จขององคการ สอดคลองกับแนวความคิดของเซอรจิโอวานี 
(Sergiovanni) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมบริหาร  พบวา วัฒนธรรมองคการ
เปนตัวการที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอพฤติกรรมบริหาร16 และสอดคลองกับแนวคิดของร็อบบิ้น
(Robbins) ที่แสดงแนวคิดวา ประสิทธิผลขององคการไดรับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอหนาที่การบรหิารจัดการในการวางแผน การจัดองคการ  การจัดบุคคลเขาทํางานและการ

                                                 
 14 Jerry  G. Gaff, Toward  Faculty  Renewal (San Francisco : Jossey – Bass,1975),8. 
 15 รังสรรค  ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองคการ, พิมพคร้ังที่1 (กรุงเทพมหานคร: เพียรสัน  
เอ็ดดูเคชั่น อินโดไชนา, 2548),182. 
 16 Thomas J. Sergiovanni, อางถึงใน ประกอบ คณุารักษ และคณะ, “ตัวการทางวัฒนธรรม
ที่นําไปสูพฤติกรรมการตัดสินใจของหวัหนาสถาบันการประถมศึกษาไทย,”  ในรายงานผลการวิจัย
เสนอตอสถาบันพัฒนาผูบริหาร (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธกิาร, 2539), 39. 
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ควบคุม   ดังนั้นการทีผู่บริหารมีความเขาใจถึงวัฒนธรรมองคการจะเปนผลดี17 จะเห็นไดวา
วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการบริหารงานโดยเฉพาะในสถานศกึษา  ซ่ึงถือวาเปนแหลง
เสริมสรางความรูแกนักเรยีนใหเปนทรัพยากรมนุษยที่ดี มีคุณภาพ  และมีคุณคาตอสังคม   เมื่อ
พิจารณาสภาพปญหาที่พบจากโรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีเห็นวา    ควรไดรับการ
พัฒนา ดังนั้น  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวฒันธรรมขององคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี   ซ่ึงเปนสวนหนึ่งในสังกัดกลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 5  
ภายใตความรับผิดชอบของกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน  กระทรวงมหาดไทย โดย
มุงหวังที่จะนําผลการศึกษามาเปนขอมูลในการพัฒนาพนกังานครูเทศบาลในสังกัดเทศบาลราชบุรี  
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามนโยบายดานการศกึษาขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินตอไป 

 
ปญหาของการวิจัย 

 กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินในฐานะเปนองคการที่มีภารกิจบทบาทเกี่ยวของ
กับการสงเสริมสนับสนนุองคกรปกครองสวนทองถ่ินในดานการบรหิารจัดการ เพื่อใหมีความเขมแข็ง
และมีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ   โดยเฉพาะดานการศึกษา  ซ่ึง
องคการปกครองสวนทองถิ่นจะตองดําเนินการพัฒนาคุณภาพตั้งแตการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย
จนถึงการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อใหผูเรียนไดรับการพัฒนาทั้งทางดานสติปญญา  รางกาย  จิตใจ 
อารมณ สังคมและพฤติกรรม18   อยางไรก็ตามการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ยังมีจุดออน ไดแก  (1) ดานทรัพยากรในการจัดการศึกษาที่ไมเทาเทียมกัน เนื่องจากองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินแตละแหงมีรายไดไมเทาเทียมกัน จึงมีผลใหคุณภาพมาตรฐานของโรงเรียนในสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความแตกตางกัน   (2) องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีมาตรฐานความรู
และประสบการณในการจัดการศึกษาที่ไมเทากัน  จึงทําใหมีผลใหคุณภาพมาตรฐานของโรงเรียน
แตกตางกัน (3) นโยบายดานการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไมมีความตอเนื่องเมื่อมี

                                                 
 17 รังสรรค  ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองคการ(Organizational Behavior : แบบทดสอบ
และการประยกุตใชทฤษฎีพฤติกรรมองคการ[Test and Organizational Behavior (OB)application] 
ฉบับปรับปรุงใหม  (กรุงเทพฯ : บริษัท ธรรมสาร จํากัด, 2548), 207. 
 18 กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, สถิติขอมูลการศึกษาทองถ่ิน โรงเรียนในสังกัด
องคการปกครองสวนทองถ่ิน  (กรุงเทพฯ : สวนแผนและงบประมาณการศึกษาสวนทองถ่ิน
สํานักงานประสานและพัฒนาการจัดการศกึษาสวนทองถ่ิน, 2550),1. 
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การเปลี่ยนแปลง  ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพราะจะมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายดาน
การศึกษาตามไปดวย  ซ่ึงถือวาเปนจุดออนที่สําคัญที่ทําใหการจัดการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินไมเจริญกาวหนาเทาที่ควรและ (4) องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถดาน
สภาพแวดลอมในการบริหารจัดการที่แตกตางกัน บางองคกรสามารถดูแลไดมากและทั่วถึง เพราะมี
บุคลากรพรอม ในขณะที่บางแหงขาดแคลนบุคลากรมาดแูล  แตตองการมีโรงเรียนในสังกัดมากเพือ่
เหตุผลทางการเมืองจึงรับการถายโอนโรงเรียนมาเปนจํานวนมาก  นอกจากนี้เร่ืองคุณภาพครู  
การขาดแคลนครูและปญหาดานความเสมอภาคทางการศึกษา   ดังนัน้  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน
จึงมีการวางนโยบายการพัฒนาการศึกษาโดยการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10  (พ.ศ. 2550-2554) โดยยึดคนเปนศูนยกลาง   เพื่อพัฒนาตนเองใหมี
คุณภาพชวีิตทีด่ีและสามารถชวยพัฒนาสังคมใหดีขึ้นตามศักยภาพและอัจฉริยะภาพของแตละคน19

 ปจจุบันโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะแบงการบริหารงานออกเปน 2 สวน 
คือ สวนแรก  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มาจากคนในชุมชน ที่เขามามีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบายการจัดการศึกษาในทองถ่ินของตน ซ่ึงจะมีสวนชวยใหการจดัการศกึษาตอบสนอง
ความตองการของผูเรียนและชุมชนได สวนที่สอง คือ ผูบริหารหรือผูอํานวยการสถานศึกษาที่มี
หนาที่บริหารโรงเรียนทั้งในระบบบริหารและทางกายภาพของโรงเรียน ดูแลในเร่ืองการบริหาร 
งานบุคคลและงบประมาณใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล  การบริหารทางดานกายภาพตองทําให
โรงเรียนมีความสะอาด มีสภาพแวดลอมรมร่ืน ปลอดภยั มีเอกลักษณของโรงเรียนและชวยอนุรักษ
ประเพณีวัฒนธรรมของทองถ่ินไว  แตอุปสรรคที่พบ คือ ความเขาใจในวัฒนธรรมองคการใน
สถานศึกษาของผูที่มีสวนเกีย่วของที่ตองไดรับการพัฒนาใหมีตระหนักถึงความสําคัญของวัฒนธรรม 
องคการเพราะมีผลตอการบริหารงาน  การปฏิบัติงานและตอบุคลากรในองคการ  รวมถึงการบรรลุ
เปาหมายขององคการดวย20   แนวทางการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินนั้นจะตอง
สอดคลองกับเปาหมายของประเทศใหการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนตามหลักปรชัญาเศรษฐกิจ
พอเพียง ซ่ึงเปาหมายที่สําคัญของการจดัการศึกษาทองถ่ิน คือ การสรางคน  สรางชุมชนและสรางชาติ  
และส่ิงที่สะทอนคุณภาพของการจัดการศกึษา คือ ผล O-Net (Ordinary  National Educational Test)   
                                                 
 19 กระทรวงมหาดไทย, กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, รายงานสรปุผลการเสวนา
และนิทรรศการการการจัดการศึกษาทองถ่ิน (กรุงเทพฯ :บริษัท  เอ็ดดูมีเดีย  คอรปอเรชั่น จํากัด, 
2552),66. 
 20 กระทรวงมหาดไทย, กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, รายงานสรปุผลการเสวนา
และนิทรรศการการจัดการศึกษาทองถ่ิน ปการศึกษา 2551  (กรุงเทพฯ : บริษัท  เอ็ดดูมีเดีย  
คอรปอเรชั่น (ประเทศไทย)จํากัด, 2552), 70. 
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และ A-Net (Advanced   National  Educational  Test)   พบวาใน 5 วิชาหลัก   คือ   วิชาภาษาอังกฤษ   
วิชาคณิตศาสตร   วิชาวิทยาศาสตร   วิชาภาษาไทยและวิชาสังคมศึกษา  มีคะแนนต่ํากวารอยละ 50  
โดยเฉพาะ 3 วิชา   คือ วิชาภาษาอังกฤษ(28.70%)  วิชาคณิตศาสตร (34.73%) และวิชาวิทยาศาสตร
(35.24%) มีคะแนนต่ํากวาเปาหมายที่กําหนดไวคือ รอยละ 50  แสดงใหเห็นวา ผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของนักเรียนในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน ในวิชาดังกลาวอยูในระดับ
คอนขางต่ํา  ยังไมนาพึงพอใจตองไดรับการพัฒนาอยางยิ่ง  เพราะวากรมสงเสริมการปกครอง
สวนทองถ่ิน มีเปาหมายวาภายในอีก 15 ปขางหนา  ผลคะแนนสอบของนักเรียนในสังกัด      
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน ในการทดสอบคุณภาพทางการศึกษาหรือ O-Net (Ordinary 
National Educational Test)  และ A-Net (Advanced   National  Educational  Test)   ใน 5  วิชาหลัก 
จะอยูที่รอยละ 55 ดังนั้น  องคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงพิจารณาถึงเรื่องของครูอาจารยในสังกดั
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินวา  ควรไดรับการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในอาชีพ 
(career  path) ที่ชัดเจน    ทั้งนี้เพื่อใหคุณภาพชีวิตของครูดีขึ้น ซ่ึงจะสงผลถึงตัวนักเรยีนใหเปนคนที่
มีคุณภาพจากปญหาที่พบดังกลาวในเรื่องของคุณภาพครูในฐานะเปนบุคคลสําคัญที่จะชวยพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของชาติใหมีคุณภาพสามารถแขงขันกับตางประเทศได ควรตองมีการพัฒนาตนเอง
เพื่อใหการจัดการศึกษามีคุณภาพ  และโรงเรียนจะตองมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการใหเอ้ือ
ตอการพัฒนาบุคลากร เพราะวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่มีแรงผลักดันใหไปสูความสําเร็จ ความเชื่อ
และคานยิมที่ถายทอดกนัไป องคกรเหลานีเ้ปรียบเสมือนสถาบันทีเ่ปนตวับุคคล มีชีวติ  มีความหมาย
สําหรับผูอ่ืนทั้งในสวนทีเ่กีย่วของกันและไมเกี่ยวของกันกับงาน จึงตองตระหนกัถึงความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ  เพราะมีผลตอการทํางานของคนอันจะสงผลตอความสําเร็จขององคการ  ซ่ึง
สอดคลองกับแนวความคิดของเซอรจิโอวานี (Sergiovanni) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมบริหาร  พบวา วฒันธรรมองคการเปนตวัการที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอพฤติกรรมบริหาร21       
และเพื่อใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีมีประสิทธิภาพดี ทําให
ผูวิจัยสนใจสนใจที่จะศึกษาวัฒนธรรมขององคการกับการพัฒนาตนเองของพนกังานครูสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรีซ่ึงเปนสวนหนึ่งสังกัดกลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 5  โดยมุงหวังที่จะนําผล
การศึกษามาเปนขอมูลในการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามนโยบายดานการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตอไป 
 
 
                                                 
 21 เร่ืองเดียวกัน, 74-76. 
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วัตถุประสงคของการวิจัย  
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวจิัย ผูวจิัยจึงกําหนดวัตถุประสงค
ของการวิจยัดงันี้ เพื่อทราบ 
 1. วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลในจงัหวัดราชบุรี 
 2. การพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี     
 3. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล
สังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี 
 
ขอคําถามของการวิจัย  
 เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจยัไดตัง้คําถามเพื่อการวิจัย ดังนี ้
 1. วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลในจงัหวัดราชบุรี อยูในระดับใด 
 2. การพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี อยูในระดบัใด 
 3. วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัด
ราชบุรีมีความสัมพันธกันหรือไม 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  รวมทั้งเพื่อความสอดคลองกับขอคาํถามการวิจัย ผูวิจัย
ไดตั้งสมมติฐานของการวิจยัไวดังนี ้
 1. วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลในจังหวัดราชบุรี อยูในระดับปานกลาง 
 2. การพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี อยูในระดับ
ปานกลาง 
 3. วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลในจังหวัด
ราชบุรีมีความสัมพันธกัน 
 
ขอบขายทางมโนทัศนสรุปของการวิจัย 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนองคกรระบบเปดอีกระบบในสังคม  ซ่ึงมีการเคลื่อนไหว
อยางตอเนื่อง  เกี่ยวกับแนวคิดคิดนี้ แคทซและคาน (Katz and Kahn)   กลาววา การจดัการศึกษาของ
โรงเรียนเปนไปตามลักษณะการจัดการเชิงระบบหรือเปนองคการระบบเปด ที่ประกอบดวย
ระบบยอยตาง ๆ   ภายในองคกรซึ่งมีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอกระบบ  โดยระบบ 
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จะยอมรับ ปจจัยนําเขา (input) ไดแก 1) บคุลากร 2) งบประมาณ 3) วสัดุอุปกรณ และ 4) การบรหิาร
จัดการ  โดยผานทางกระบวนการ ประกอบดวย 1) การบริหาร ไดแกวัฒนธรรมองคการและ
การพัฒนาตนเองของครู  2) การนิเทศ และ 3) การจดัการเรียนการสอน  จนเกิดเปนผลผลิต (output)   
ไดแก คุณภาพของผูเรียน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ซ่ึงตองอาศัยสภาวะแวดลอม (context)   
เปนตัวแปรภายนอกที่สําคัญอันประกอบดวย สภาพแวดลอมทางสังคม สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ   
และสภาพแวดลอมทางภูมิศาสตรและการเมือง  เปนตน สวนปจจัยนําเขา  (input) ในการจัด
การศึกษาจะถูกแปรเปลี่ยนโดยกระบวนการ (process) ขององคการ  ไดแก กระบวนการบริหาร
การนิเทศ  กระบวนการเรียนการสอน ทําใหเปลี่ยนปจจยันําเขาใหกลายเปนผลผลิต (output)  ใหแก
ส่ิงแวดลอมอยางตอเนื่อง22 การพัฒนาตนเองของครูนั้นเปนหนาที่สําคัญอีกประการที่โรงเรียน
ตองดําเนินการสนับสนุนในกระบวนการบริหาร ซ่ึงมีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2)   พ.ศ. 2545     รวมถึงในนโยบายการจัด
การศึกษาของกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น    จึงถือวาเปนระบบที่ผสมผสานอยูใน
กระบวนการบริหารและจัดการศึกษาของโรงเรียน   ดานการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการ
ไดหลากหลายวิธีการ       วิลเล่ียม  บี. แคสเตทเตอร (William B. Castteter) กลาววา 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรประกอบดวย 4  ขั้นตอน   คือ 1)  การวางแผน (planning)   2)  การ
บริหารโดยคํานึงดึงองคประกอบของโครงการ(organize)  3) การปฏิบัติตามแผน (operation)  4) 
การประเมินผล (evaluation)23  เกรย  เดสเลอร  (Grey   Dessler)  ไดกลาวไววา   กิจกรรมพัฒนา
บุคลากรควรประกอบดวย  1) การวิเคราะหงาน  2)  การวางแผนความตองการกําลังคนและ
การสรรหาพนักงาน 3) การคัดเลือกพนักงาน      4) การปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงานใหม  
5) การจัดการเกี่ยวกับคาตอบแทนและเงินเดือน    6) การเตรียมการเรื่องของสิ่งจูงใจและ
ผลประโยชนเกื้อกูล  7)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  8) การติดตอส่ือสาร  9) การฝกอบรมและ
พัฒนา   และ  10)  การทําใหพนกังานมคีวามผูกพันทุมเทกับงาน24  การพัฒนาทรพัยากรมนษุยมี
มากมายหลายวิธี  ไดแก  1) การฝกอบรม  2) การสัมมนา      3) การศึกษาตอ  4) การทัศนศึกษาดู
งาน 5) การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน 6)  การสอนงาน    7) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที ่ 8) 
                                                 
 22 Daneil  Katz and Robert L. Kahn,  The Social Psychology of Oraganiztion, 
2nded. (New York : John Wiley & Sons, 1978),21. 
 23 William B. Caster, The Personnel Function in Education Administration (New York :  
Macmillian Publishing Co. Inc.,1976),181. 
 24ชํานาญ  ปยวนิชพงษและคณะ,  กรอบความคิดสําหรับการจัดการทรพัยากรมนษุย 
(กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2006), 2.  
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การเขารวมประชุมวิชาการ  9) การมอบหมายงาน  10)  การใหรักษาการในตําแหนง  11) การใหไป
ปฏิบัติหนาที่แทน และ 12) การศึกษาดวยตนเอง25  สวน   การบริหารงานบุคคลของสํานักพัฒนา
และสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน กรมสงเสริม การปกครองสวนทองถ่ิน ใชกจิกรรมในการพัฒนา
พนักงานครูเทศบาล  ดังนี ้1) การศึกษาตอ   2) การฝกอบรม  3 ) การเลื่อนตําแหนงทางวิชาการ 4)  
การเลื่อนตําแหนงทางการบริหารงาน   และ 5) การทัศนศึกษาดูงานและการฝกงาน สวนสํานักงาน
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) ไดให
แนวทางในการพัฒนาตนเองของครู ดังนี้   1) การเรียนรูดวยตนเอง 2) การเรียนรูเปนกลุม  3) 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู 4) การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  5) การวิจัย     6)การศึกษาตอ 7) การอบรม/
สัมมนา และ 8) การเรียนรูจากผูทรงคณุวุฒทิี่มีความรูและประสบการณ 
 เมื่อกลาวถึงองคประกอบหรอืคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการมีนักวิชาการนักการศกึษา
ไดเสนอแนวคดิไวหลากหลายแนวคิด เชน  เฌอรเมอรฮอรน ฮันส  และออสบอรน (Schermerhorn 
Hunt  and Osborn)  ใหแนวคิดวา  วัฒนธรรมองคการประกอบดวย 1) คานิยม (Values) 2) ความเชือ่ 
(Beliefs)    และ 3) บรรทัดฐาน (Norms)   ซ่ึงกําหนดโดยสมาชิกขององคการ  สวนสตอกจิล   คุก  
และลาฟเฟอรตี (Cook and Lafferty)   แบงวัฒนธรรมออกเปน 3   ประเภท  คือ   1) วัฒนธรรม
แบบสรางสรรค (constructive culture) เปนวัฒนธรรมที่ใหความสมดุลอยางพอเหมาะสมระหวาง
คนกับงาน 2) วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ(passive – defensive culture)  เปนวัฒนธรรมที่ให
ความสําคัญกับคนมากจนขาดการใสใจกบังาน    และ3) วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก (aggressive – 
defensive culture)   เปนวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับงานเหนือบุคคล  วัฒนธรรมองคการใน
ปจจุบันถือวาเปนสิ่งที่มีอิทธิพลหรือมีความสําคัญตอการบริหารงานโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายนัน่คอื
คุณภาพของนกัเรยีนหรือผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ดงัที่เซอรจิโอแวนนี่ (Sergiovanni) ไดใหความเหน็
วา วฒันธรรมองคการไดกอตัวจากสิ่งตอไปนี้  1) ประวตัิความเปนมาขององคการ (the organization’s 
history) 2)  ความเชื่อ (beliefs) 3) คานยิม (values)  4) บรรทัดฐานและมาตรฐาน (norm and 
standard)26   ซ่ึงการกอตัวของวัฒนธรรมองคการ  จะเกิดขึ้นโดยที่ประวัติความเปนมาขององคการมี
อิทธิพลตอความเชื่อ  ความเชื่อมีอิทธิพลตอคานิยม  คานิยมมีอิทธิพลตอบรรทัดฐานและมาตรฐาน
ของงาน  และบรรทัดฐานมอิีทธิพลตอรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลในองคการที่แสดงออกมา  โดย
การเรียนรูและรับเอาเปนแนวทางปฏิบัติ   การปฏิบัติดังกลาวจะเกิดขึ้นทีละเล็กทีละนอยสม่ําเสมอ  
                                                 
 25 กระทรวงศกึษาธิการ, สมรรถนะครูและแนวทางการพฒันาครูในสังคมที่เปลี่ยนแปลง 
(กรุงเทพฯ : บริษัท พริกหวานกราฟฟค จํากัด, 2548), 109. 
 26 Thomas J. Sergiovanni  and Robert J. Strarrat,  Supervision Human Perspectives,  
4th ed. (New York : McGraw –Hill Book Company,1988),103. 
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และกลายเปนสิ่งที่หลอหลอมพฤติกรรมของบุคคลนั้นอยางมีประสิทธิภาพ สวน อัลเวสสัน 
(Alvesson)  ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการไววา   มีลักษณะสําคัญ   ดงันี้        
1) เปนพฤติกรรมที่สามารถสังเกตไดอยางสม่ําเสมอ(observed  behavioral regularities) 2) มีบรรทัดฐาน  
(norm)  3 ) คานิยมที่ลักษณะเดน(dominant values)  4 ) มีปรัชญาขององคการ (philosophy)  5 ) มี
กฎระเบยีบขอ  ขอบังคับ(rules)27  และ สุนทร วงศไวยศยวรรณ  แสดงถึงคุณลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการ ดังนี้  1) เปนความคดิ ความเชื่อ  และคานิยมทีส่มาชิกสวนใหญขององคการ
ยอมรับและเหน็พองตองกัน ทําใหสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในองคการเดียวกัน 2) เปน
ประสบการณรวมกันของกลุมคนหนึ่งที่ทาํงานดวยกนัมานานพอสมควร  คือ ความคิด  ความเชื่อ  
คานิยมและแนวการปฏิบัตติาง ๆ จะตองอาศัยเวลาในการสั่งสมทดสอบและพสูิจนจนสามารถ
ยอมรับรวมกนัวาสามารถชวยแกปญหาและสนองความตองการขององคการได  3)  เปนสิ่งที่
สมาชิกขององคการเรียนรูผานทางการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น  โดยกระบวนการที่ เรียกวา  
การขัดเกลาทางสังคม  (organization  socialization)  4) เปนสิ่งที่ฝงลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยู
ในสามัญสํานึกของสมาชิกขององคการ  โดยที่สมาชิกขององคการจะคิดและกระทําไปโดย
อัตโนมัติ  5)  เปนสิ่งที่ส่ื

                                                

อสารผานทางสัญลักษณ  ไดแก  ภาษา  พธีิการ  เรื่องเลา เพลงประจํา
องคการ   ทั้งนี้เพราะเนื้อหาสวนใหญของวัฒนธรรมองคการเปนนามธรรม 6)  เปนสิ่งที่ไมหยดุนิ่ง 
สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอม หรือสภาวการณที่ที่เปลี่ยนไป เพราะวัฒนธรรม
องคการจะตองสอดคลองกับการแกปญหาได  และตอบสนองตอความตองการขององคการ28  
กรีนเบอรก และบารอน(Greenberg and Baron) ไดใหความหมายวา หมายถึงระบบของ 1) การ
ปฏิบัติรวมกัน ( Share action)  2) คานิยมรวมกัน(Share values)  และ 3) ความเชื่อรวมกัน (Share 
beliefs) ซ่ึงไดมีการพัฒนาขึน้ในองคการและพฤติกรรมชักนําของสมาชิก29 คุกและซมูัล (Cook and 
Szumal) ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคการจากความสัมพันธระหวางประสิทธภิาพขององคการกับ
ความเชือ่ที่เปนบรรทดัฐาน เปนหลักในการจําแนกแบบของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงแบงออกเปน 3 

 
 27 Mats  Alvesson, “ Organization  Culture  and Idealogy,” International  Studies of 
Management and Organization 17 (1987) : 4-8, quoted in Fred Luthans, Organization Behavior    
(New York : McGraw –Hill Book Company , 1989),50-51. 
 28 สุนทร  วงษไวศยวรรณ, วฒันธรรมองคการ : แนวคิด งานวิจยัและประสบการณ 
(กรุงเทพฯ : บีเจ เพลทโปรเซลเลอร,2540),14.  

 29  Jerald Greenberg and Robert a. Baron, Behavior  in Organizations : Understanding 
and Managing The Human Side of Work,  8th ed. (New Jersey : Pearson Education,Inc.,2003), 
75-78. 
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แบบ คือ 1) วัฒนธรรมแบบสรางสรรค (constructive)  2) วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ(passive - 
defensive) และ 3) วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก (aggressive – defensive)30

 สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ไดนาํแนวคดิของไรลลี่ย แชทแมน และ คอลเวล(Reilly, 
Chatman and Caldwell)  ซ่ึงไดนําเสนอคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่ครอบคลุมพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการไว 7 ประการ ดงันี้  1) นวัตกรรมและความเสี่ยง(Innovation and  risk 
taking)   2) การใหความสําคัญกับรายละเอียดของงาน (Attention to detail)   3) การใหความสําคญั
กับผลลัพธของงาน (Outcome  orientation)   4)  การใหความสําคัญกับบุคลากร (People 
orientation)  5) การใหความสําคัญกับที่ทีมงาน (Team orientation)   6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก
(Aggressiveness)  และ 7) ความมั่นคง (Stability) ดังแสดงในแผนภูมทิี่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
 30 R.A.Cook and J.L.Szumal, “The Measuring Normative Beliefs and Shared Behavior 
Expectations,” In Organizations : The Reliability and Validity of Organizational Culture 
Inventory (Psychology  Report 1993), 1299-1330.  quoted in  Robert Angelo Kinicki  Kreitner 
and Marc Buelens. Organizational Behavior,  2nded. (New York :McGraw-Hill,2002), 22. 
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แผนภูมิที่ 1 ขอบขายทางมโนทัศนสรุปของการวิจยั 
ที่มา : Daneil Katz and Robert L,  Kahn,The Social Psychology of Organisation, 2nd ed.(New York : 
John  Wiley & Sons ,1978),20. 
        :C. A. O’Reilly III, J. Chatman ,and D.F.Caldwell,  “People and  Organizational Culture : 
A Profile Comparison Approach to Assessting  Person – Organization Fit,”Academy of  
Management,”  Journal,September 11 (September 1991) : 487-516. 
        :สํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) , 
ระบบพัฒนาครูของกระทรวงศึกษาธกิาร พ. ศ. 2548 (นครปฐม :โรงพิมพเพชรเกษมการพิมพ,2550), 
17-19. 

สภาพแวดลอม (context) 
   - ขนาดของโรงเรียน 
    - สภาพภูมิศาสตร 
    - สภาพสังคม 
    - สภาพเศรษฐกิจ 

กระบวนการ (process) 
 
 

 
 
 
 
       
 

      การจัดการเรียนการสอน 

       การนิเทศ 

ผลผลิต (output) 
 
 

   คุณภาพผูเรียน 
 
   ผลสัมฤทธิ์การเรียน 

ปจจัยนําเขา (input ) 

  - นโยบายและแผน 
   - บุคลากร 
   - งบประมาณ 
   - วัสดุอุปกรณ 

 

 

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

 การบริหาร 
-วัฒนธรรมองคการ

การพัฒนาตนเอง 

สภาพแวดลอม (context) 
 

       - ขนาดของโรงเรียน 

    - สภาพภมูศิาสตร 
    - สภาพสังคม 
    - สภาพเศรษฐกิจ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวเปนกรอบการศึกษา 
กลาวคือ มุงศึกษาเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ซ่ึงวัฒนธรรมองคการถือวาเปนสิ่งที่มีอิทธิพลหรือมีความสําคัญตอ
การบริหารงานโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายนั่นคือคุณภาพของนักเรียน และในการบริหารและจัด
การศึกษาของโรงเรียนผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจในกระบวนหรือวิธีการพฒันาครู เพื่อให
ครูพัฒนาตนเองและนําไปใชในการจัดการเรียนรูแกนักเรียน ซ่ึงไดใชทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคการของไรลลี่ย แชทแมน และคอลเวลที่นําเสนอคุณลักษณะ 7 ประการ  ดังนี้  1)  นวัตกรรม
และความเสี่ยง (Innovation  and  risk taking) 2) การใหความสําคัญกับรายละเอียดของงาน 
(Attention to detail)  3) การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน (Outcome orientation)  4)  การให
ความสําคัญกับบุคลากร  (People  orientation)    5) การใหความสําคญักับการทํางานเปนทีม (Team 
orientation) 6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก(Aggressiveness)  และ 7) ความมั่นคง (Stability) และใน
ดานการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดราชบุรีใชแนวทางการพฒันาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) ซึ่งมีการดําเนินการพัฒนา สามารถสรุปเปนแนวทางได  คือ    
1)  การเรียนรูดวยตนเอง   2) การเรียนรูเปนกลุม  3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู   4) การเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง 5) การวิจัย 6) การศึกษาตอ 7) การอบรม  และ 8) การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู
และประสบการณ  ดังแผนภูมิที่ 2 
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แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา  : C. A. O’Reilly III, J. Chatman ,and D.F.Caldwell,  “People and  Organizational Culture : 
A Profile Comparison Approach to Assessting  Person – Organization Fit,”Academy of  
Management,”  Journal,September 11 (September 1991) : 487-516. 
        :สํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) , 
ระบบพัฒนาครูของกระทรวงศึกษาธกิาร พ. ศ. 2548 (นครปฐม :โรงพิมพเพชรเกษมการพิมพ,2550), 
17-19. 
 
 
 
 
         
 
 
 
 

การพัฒนาตนเอง (Ytot) 
1.การเรียนรูดวยตนเอง   (Y1) 
2. การเรียนรูเปนกลุม   (Y2) 
3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู   (Y3) 
4.การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Y4) 
5.การวิจยั (Y5) 
6. การศึกษาตอ (Y6 ) 
7. การอบรม (Y7 ) 
8. การเรียนรูจากผูทรงคุณวฒุิที่มีความรูและ
ประสบการณ(Y8 ) 
 
 

วัฒนธรรมองคการ (Xtot) 
1.นวัตกรรมและความเสี่ยง  (X1) 
2.การใสใจตอรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงาน (X2) 
3.การใหความสําคัญกับผลลัพธ 
ของงาน (X3) 
4.การใหความสําคัญกับบุคลากร(X4 ) 
5.การใหความสําคัญกับการทํางาน 
เปนทีม (X5 ) 
6.การปฎิบัติงานในเชิงรุก (X6 ) 
7.ความมั่นคง(X7 ) 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 เพื่อใหเกิดความเขาใจความหมายของศัพทเฉพาะที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  จึงได
นิยามความหมายของคําตาง ๆ  ดังนี้ 
 

 1. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  แบบแผน การปฏิบัติ  คานิยม ความเชื่อที่มีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการโดยมีคณุลักษณะ 7 ประการ   ดังนี้  1) นวัตกรรม
และความเสีย่ง 2) การใหความสําคัญกับรายละเอยีดของงาน  3) การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน  
4) การใหความสําคัญกับบุคลากร  5) การใหความสําคญักับการทํางานเปนทีม  6) การปฏิบัติงานใน
เชิงรุก  และ 7) ความมั่นคง      
 

  2. การพัฒนาตนเอง หมายถึง   การศึกษาและเพิม่พูนความรู  ความชํานาญ  ความสามารถ
ทักษะและประสบการณใหกับตนเอง   เพื่อใหการปฏบิัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหตนเอง 
ไปสูสภาพที่ดขีึ้นและอยูภายใตสังคมไดอยางสงบสุขซ่ึงประกอบดวย 7 วิธี  คือ การเรียนรูดวยตนเอง  
การเรียนรูเปนกลุม การแลกเปลี่ยนเรียนรู การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  การวิจัย   การศึกษาตอ 
การอบรม/สัมมนา และ การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณ 
 
 3. พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี หมายถึง บุคลากรซึ่งดาํรง 
ตําแหนงเปนครู ผูสอนประจําสถานศึกษาของเทศบาล  หรือดํารงตําแหนงอื่นซึ่งมีหนาที่เปนผูให 
การศึกษาในสถานศึกษาสังกดัเทศบาลในจงัหวัดราชบุรี   
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 

 การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมทีเ่กี่ยวของซึ่งประกอบดวย  หลักการ  แนวคิด
และการศึกษาเอกสาร ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาประกอบการศึกษาวิเคราะหงานที่เกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวัดราชบุรีซ่ึงประกอบดวยสาระสําคัญ คือ วัฒนธรรมองคการ  การพัฒนาตนเองของพนักงานคร ู 
การจัดการศึกษาขององคการปกครองสวนทองถ่ิน และโครงสราง การจัดการปกครองของจังหวัด
ราชบุรีและงานวิจยัตาง ๆ  ที่เกี่ยวของที่มรีายละเอียด  ดงันี้  

   
วัฒนธรรมองคการ 

 
แนวคิดพืน้ฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมเกิดจากการประพฤติปฏิบัติของบุคคลในกลุมหนึ่ง ๆ โดยอาศัยการสืบทอด
กันมาจนเกิดความเคยชิน อันนําไปสูแนวทางในการปฏิบัติที่มีทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสามารถใชเปน
แบบแผนกําหนดระเบียบปฏิบัติของบุคคลได  ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นเปนขนบธรรมเนียมประเพณี 
และอาจกลาวไดวา มีความสําคัญในการแกปญหาความขดัแยงและตอบสนองความตองการขั้นพืน้ฐาน
ขององคกาจัดระเบียบองคการ  ช้ีแนวทางการทํางานและการปฏิบัติตน  สรางเอกลักษณรวมกัน
ระหวางสมาชกิ ที่สําคัญเปนตัวการที่ในการกําหนดเปาหมายขององคการ  ดังนัน้วัฒนธรรมองคการ
จึงเปนระบบยอยอีกระบบในสังคม ที่สลับซับซอน มีโครงสรางหนาที่ระบบ  ในขณะเดียวกนัระบบ
วัฒนธรรมก็มอิีทธิพลตอระบบอื่นในสังคมดวย ทั้งนี้เพราะสังคมกบัวฒันธรรมมีความใกลชิดกันมาก  
โดยวัฒนธรรมจะปรุงแตงใหบุคคลมีพฤติกรรมตามแนวทางของสังคม ตลอดจนกําหนดทัศนคติ  
ความเชื่อ และคานิยมตาง ๆ ใหแกบุคคลได 
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ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมเปนวิธีการดําเนินชีวิตในสังคมที่ เปนแบบแผนของการประพฤติและการ
แสดงออก ซ่ึงความรูสึกนึกคิดตาง ๆ ที่สมาชิกในสังคมเดียวกันสามารถเขาใจรวมกัน มีผูให    
คํานิยามจํากัดไวมากมายมายที่สําคัญ เชน ไทเลอร(Trylor) ใหคํานยิามคาํวาวัฒนธรรม คือ ส่ิงทั้งหมด  
ที่มีลักษณะซับซอนความรู ความเชื่อ ศิลปะ จริยธรรม ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณีและ
ความสามารถอื่น ๆ รวมทั้งอุปนิสัยที่มนุษยไดมาจากการเรียนรู จากการเปนสมาชิกของสังคม1  
ไวท (White) ใหความเห็นวาวัฒนธรรม คือการจัดระเบียบของรากฎการณตาง ๆ  เปนการจัด
ระเบียบแบบแผนพฤติกรรม การจัดระเบียบความคิด เชน  ความเชื่อ  ความรูตาง ๆ ซ่ึงเปนการขัด
ระเบียบของความรูที่ผูกพันกับสิ่งตาง ๆ  เชน ทัศนคติ และคํานิยามตาง ๆ ทําใหวัฒนธรรมถายทอด
จากคน ๆ หนึ่งไปยังคนอีกคนได2 เพทที้กริว (Pattigrew)ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ
วา หมายถึง  ระบบความหมายที่กลุมยอมรับในชวงเวลาหนึ่ง ซ่ึงรวมถึงความเชือ่  ภาษา และ
ประเพณี3 บรูม และเซลสนิค ( Broom   and Selznick ) ไดใหทัศนะวา วัฒนธรรม  คือ มรดกของ
สังคมและความชํานาญที่คนเราไดมาในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคมในเรื่องตางๆ  เชน ความรู 
ความเชื่อ ประเพณี และรูปแบบของการประพฤติปฏิบัติตาง ๆ4 แบคเคอร (Backer) กลาววา 
วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคการ ซ่ึงทําใหองคการแตละ
องคการมีความแตกตางกัน5  วินคินส และ แพตเตอรสัน (Wilkins and Patterson) ไดใหแนวคิดวา  
วัฒนธรรมองคการ   หมายถึง  ส่ิงที่บุคคลในองคการมคีวามเชื่อวา ส่ิงใดควรทําและสิ่งใดไมควรทํา
ในการปฏิบัติงาน 6   สชิน (Schein)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา วฒันธรรมองคการ
                                                 
 1 E.B. Trylor, Primitive Culture (London : John Murray Publishers Ltd. ,1871), 21. 
 2 Leslie A. White, “Culturological V.S.Psychological  Interpretation  of  Human 
Behavior,” American Sociological Review  12(Dumber 1974) : 693. 
 3P.M.Pattigrew, “On Studying Organizational Culture,” Administrative Science 
Quartery  24 (1985) : 267. 

 4 Leonard  Broom and  Phillip  Seiznick,  Socialogical  (New York : Harper & Row 
,1969), 53-55. 

 5 H.S. Backer , “Culture : A Sociological View,” Yale Review 27, 3 (Summer 1982) : 
513-527. 

 6 Alan L. Wilkins and Kerry J. Patterson, “ You Can’t Get There From Here : What 
Will Make Culture Projects Fail,” In Gaining Control of The Corporate Culture (San Francissco : 
Jossey-Bass,1985), 25. 
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เปนสิ่งที่ชวยใหสมาชิกใหมขององคการเขาใจถึงลักษณะการทํางาน และเลือกแนวทางถูกตอง
สําหรับการแกปญหาการปฏิบัติงานในลักษณะงานกลุม7 เทินเนอร (Turner) ใหคํานิยามของ
วัฒนธรรมองคการ คือ พฤติกรรมที่เหมาะสมพันธะและแรงจูงใจของปจเจกชน รวมทั้งวิธีการทีท่ํา
ใหส่ิงตาง ๆ ในองคการ8  สวนนกัวิชาการของไทยไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการแตกตาง
กันไป   เชน   สุนทร  วงษไวศยวรรณ  กลาววา  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความรู    ความคิด  ความเชื่อ   
ขอสมมุติฐาน  (Basic Assumption) และคานิยมที่มีอยูรวมกนัภายในจิตใจของคนจํานวนหนึ่งหรือ
สวนใหญภายในองคการ  คนกลุมดังกลาวใชระบบความรูความคิดรวมนี้เปนแนวทางในการคิด  
ตัดสินใจ และทําความเขาในสภาพแวดลอมภายในองคการ9  สมยศ   นาวีการ ใหความหมายวา
วัฒนธรรมองคการ คือ  คานิยม  ความเชือ่  ความเขาใจ  และบรรทัดฐานรวมกนัของบรรดาสมาชิก
ภายในองคการ มีทั้งที่เปนบรรทัดฐานที่ไมเปนทางการและเปนลายลักษณอักษรที่ผูกมัดสมาชิก
องคการเขาดวยกัน10   สวนรอบบิ้นส (Robbins) ที่วา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบความเขาใจ
รวมกนัของสมาชิกวาองคการของเรามีลักษณะเดนจากองคการอื่นอยางไร ซ่ึงระบบความเขาใจ
รวมกันนี้จะปรากฏออกมาในรูปของคานิยมตาง ๆ ขององคการ11  ซ่ึงสอดคลองกับนิวสตอรมและเด
วิส (Newstrom and Davis)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ระบบซึ่งมีความหมาย
รวมกันภายในองคการหนึ่ง ที่จะกาํหนดวิธีการทีพ่นกังานปฏิบัตหิรือหมายถึงระบบซึ่งกาํหนดโดย
สมาชิกขององคการ ซ่ึงจะทําใหองคการแตละองคการแตกตางกัน12

                                                 
 7 Egard H. Schein, “How Culture From , Develops and Changes.” In Gaining Control 

of The Corporate Culture (San Francissco : Jossey-Bass, 1985), 19-20. 
 8 Charles Hampden and Robert Edward Turner, Creating Corporate Culture : From 

Discord to Harmony  (Wakefield : Addison Wesley ,1992), 256.  
 9 สุนทร  วงษไวศยวรรณ,  วฒันธรรมองคการ แนวคิด งานวิจยัและประสบการณ

(กรุงเทพฯ : สํานักพิมพโปรเพช, 2540), 11. 
 10 สมยศ    นาวกีาร, การบริหารเพื่อความเปนเลิศ (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพบรรณกิจ, 

2540), 33.    
 11Stephen  P.  Robbins, Organizational Behavior,  9th ed. (Englewood Cliffs N. J. : 

Prentice Hall International, 2001), 510. 
 12  John W. Newstrom and Keith Davis,  Organizational Behavior : Human Behavior 

at Work,  11th ed. (New York  : McGraw –Hill Companies  Inc., 2002), 486. 
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 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบของการใหความหมายรวมกันใน  
ความคิดเห็น หรือการกระทําของกลุมบุคคลในองคการที่แตกตางจากอีกองคการหนึ่ง ซึ่งมีผลตอ
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือพนักงานในองคการ   
 
หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
 กูดเนค (Gutknectht) กลาววา วัฒนธรรมองคการมหีนาที่อยางนอย   3    ประการ   คือ  
 1. เปนเกณฑในการสรางกฎ  ขอบังคับ วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทางสังคม ใน
การตีความหรอืแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกี่ยวของ 
 2. เปนสิ่งกระตุน   วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกัน และชวยให
องคการบรรลุเปาหมาย  
 3. เปนเครื่องผนึกกาํลัง วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกัน และชวยให
องคการบรรลุเปาหมาย13

 ร็อบบิ้น  (Robbins)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการในการปฏิบัติงานจะประกอบดวย
หนาที่ตางๆ  ภายในองคการมากมาย  ไดแก 
 1. วัฒนธรรมจะมีการกําหนดขอบเขตของบทบาทซึ่งทําใหเกิดความแตกตางระหวาง
องคการหนึ่งกบัองคการหนึ่ง 
 2. ทําใหเกิดความรูสึกที่แสดงออกของสมาชิกองคการ 
 3. วัฒนธรรมจะทําใหเกิดความผูกพันมากกวาการถือผลประโยชนสวนตัว 
 4. สงเสริมระบบสังคมอยางมีเสถียรภาพ  วัฒนธรรมทางสังคมจะชวยใหองคการมกีาร
กําหนดมาตรฐานอยางเหมาะสมเกี่ยวกับสิ่งที่พนักงานควรพูดหรือกระทํา 
 5. วัฒนธรรมจะชวยใหเกิดความรูสึกและมีกลไกคอยควบคุมเพื่อปรับทัศนคติ  และ
พฤติกรรมของพนักงาน14

 
 
 
 
                                                 

 13D. Gutknectht , อางถึงใน  กริช  สืบสนธ, วัฒนธรรมและพฤติกรรมในการสื่อสารใน
องคการ  (กรุงเทพฯ  : สํานักพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), 5-6. 
 14 Stephen  P.  Robbins, Organizational Behavior,  9th ed  (Englewood Cliffs N.J. : 
Printice Hall  International, 2001), 515. 
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ลักษณะของวฒันธรรมองคการ  
 เซอรจิโอวานี่ (Sergiovanni) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการวา ใน
ทุกองคการยอมมีหลักประพฤติที่สามารถสังเกตได ซ่ึงกําหนดโดยกฎเกณฑของการอยูรวมกัน 
จนกลายเปนบรรทัดฐานที่บงชี้วา พฤตกิรรมใดเปนสิ่งทีค่วรปฏิบัติ  และยอมรับได  ส่ิงใดเปนสิ่งที่
พึงประสงคและบรรทัดฐานของการแสดงออก ซ่ึงคานิยมความเชื่อของผูรวมงาน15 สวนอัลเวสสัน 
(Alvesson)  ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับลักษณะของวฒันธรรมองคการไววามีลักษณะสําคัญ ดงันี้      
1) เปนพฤตกิรรมที่สามารถสังเกตไดอยางสม่ําเสมอ(observed  behavioral  regularities)  2) มีบรรทัดฐาน  
(norm)  3) คานยิมที่มีลักษณะเดน(dominant values) 4 ) มีปรชัญาขององคการ (philosophy) 5 ) มกีฎระเบยีบ
ขอบังคับ(rules)เปนระเบยีบแบบแผนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสมาชิกจะตองเรียนรู   เพือ่ประสิทธิภาพ
ของกลุม 6) บรรยากาศในองคการ(organizational climate) ซ่ึ

                                                

งเปนสิ่งที่สมาชิกขององคการกําหนด
ขึ้นจากการปฏสัิมพันธกับบุคคลในองคการและนอกองคการ16   
 ดังนั้น ลักษณะของวัฒนธรรมองคการจึงมีหนาที่สําคัญในการแกปญหา และตอบสนอง
ตอความตองการขั้นพื้นฐานขององคการ จัดระเบียบองคการ ช้ีแนวทางในการทํางาน  และการปฏิบัติตน  
สรางเอกลักษณรวมกันระหวางสมาชิก และลดความจําเปนในการตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติเสมอ 
ขณะเดียวกัน องคการเปนหนวยในสังคมหนวยหนึ่งยอมประกอบดวยหนวยยอยภายในองคการ  
ไดแก  หนวยยอยตามสายงานตาง ๆ  เชน  การผลิต  การจัดจําหนาย   สวนหนวยยอยตามระดับ
การบังคับบัญชา เชน ระดับผูบริหารกับระดับพนักงาน  หนวยยอยภายในองคการเหลานี้   มักจะมี
วัฒนธรรมยอยของตนเอง  ซ่ึงหากมีความแตกตางกันมากก็จะสรางความขัดแยง  และประสบปญหา
ในการบริหารงานมาก  
 สรุปวา ลักษณะของวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผน ระเบียบปฏิบัตขิองบุคคลในแตละ
องคการ ที่มีพฤติกรรมในการปฏิบัติตนในแนวทางเดยีวกัน  ซ่ึงกําหนดขึ้นตามความเชื่อและคานยิม
ของบุคคลในองคการ  แลวสะทอนออกมาเปนวัฒนธรรมองคการ  ฉะนั้นในการบริหารงานของ
บุคลากรในองคการจะตองพจิารณาใหลึกซึ้งวา วัฒนธรรมใดที่เปนอุปสรรคและวัฒนธรรมใดที่ชวย

 
 15 Thomas J. Sergiovanni  and Robert J. Strarrat,  Supervision Human Perpectives, 4th ed. 

(New York : McGraw –Hill Book Company , 1988), 103. 
 16 Mats  Alvesson, “ Organization , Culture  and Idelogy, “  International  Studies of 

Management and Organization 17 (1987) : 4-8, quoted in Fred Luthans, Organiization Behavior  
(New York : McGraw –Hill Book Company , 1989), 50-55. 
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สงเสริมการบริหารงาที่จะเปนประโยชนตอการวางแนวทางการแกปญหาตาง ๆ ทั้งนี้เพื่อใหเกดิ
ความมีประสิทธิภาพในการบริหารงานในองคการ และนําความกาวหนามาสูสังคมโดยรวม 
 
การกอตัวทางวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการ มีลักษณะเฉพาะแตละองคการที่ใหความสําคัญ  และยอมรับวา
เปนสวนหนึ่งของระบบการบริหารงานในองคการ   โดยมีองคประกอบหลายประการที่กอตัวขึ้น
เปนวัฒนธรรมองคการ  ซ่ึง เซอรจิโอวานี ่(Sergiovanni)   กลาววา   วฒันธรรมองคการกอตัวมาจาก 
1) ประวัติของสถานศึกษา (school history) หมายถึง  พฤติกรรมที่บงชี้ถึงประวัติสถานศึกษา  คือ  
ส่ิงที่ยังความเปนอดีตของสถานศึกษาที่ดํารงอยู  ซ่ึงอาจจะอยูในรูปแบบของพฤติกรรมปฏิบัติ  หรือ
ถูกสรางมา หรืออาจเปนประเพณีอันดีงามของสถานศึกษาที่ยังคงรักษาไว หรือเร่ืองราวตางๆ 
ภายในสถานศกึษาที่เลาสืบตอกันมา ตลอดจนพฤติกรรมของผูที่เปนขวัญใจหรือวีรบุรุษของครูและ
นักเรียนที่ยังคงมีการกลาวถึง  2) ความเชือ่(beliefs) คือ สมมติฐานและความเขาใจทีค่รูและบุคลากร
ไดกระทํารวมกัน  แมวาการกระทําเชนนัน้ไมมีขอกําหนดชัดแจง แตมีความเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษา  วิธีสอน  บทบาทของครู และนักเรยีน ซ่ึงสมมติฐานของความเขาใจอาจอยูในรูป
ของปรชัญา  ความประพฤติ หรือขอกําหนดอื่น ๆ  3) คานิยม(values) หมายถึงส่ิงที่สถานศึกษาให
ความสําคัญเกีย่วกับการประพฤติปฏิบัติ  4) ปทัสถานและมาตรฐาน(norm  and standard) คือส่ิงที่
ควรประพฤตแิละขอหามสําหรับควบคุมพฤติกรรมของผูบริหาร ครู อาจารย ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรม
ที่ควรยกยองชมเชย และพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ควรไดรับการลงโทษ 5) รูปแบบพฤติกรรม 
(patterns of behaviour) คือ ส่ิงที่ยอมรับและเปนแนวทางของการทํางานที่ปฏิบัติกันเสมอ  
พฤติกรรมที่แสดงออกมา อุปนิสัย  และพธีิการที่แพรหลายในสถานศกึษา17

 แพตเตอรสัน เพอรคีย และพารคเกอร ( Patterson ,Purkey and Parker) ไดกลาวถึง
วัฒนธรรมองคการที่เปนสถานศึกษาไววามีประเด็นตาง ๆ ที่เปนตัวบงชี้ได 10 ประการ  ไดแก        
(1) ความมุงประสงคของสถานศึกษา(school purpose) (2) การมอบอํานาจ(empowerment)             
(3) การตัดสินใจ (decision Making) (4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา (sense of Community)   
(5) ความไววางใจ(trust) (6)  ความมีคุณภาพ(quality) (7)  การยอมรับ (recognition) (8) ความเอื้ออาทร
(caring) (9) ความซื่อสัตย(integrity) (10) ความหลากหลายของบุคลากร(diversity)  
 ไรลล่ีย  แชทแมนและคอลเวล (Reilly ,Chatman and Caldwell)  ไดนําเสนอคุณลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการที่ครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคการไว  7 ประการ ดังนี้ 1) นวัตกรรม
                                                 

 17 Thomas J. Sergiovanni  and Robert J. Strarrat,  Supervision Human Perpectives, 4th ed. 
(New York : McGraw –Hill Book Company , 1988) , 106-108. 
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และความเสีย่ง(Innovation and  risk taking)  2) การใหความสําคัญกับรายละเอียดของงาน (Attention  to  
detail) 3) การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน (Outcome orientation)  4) การใหความสําคัญ
กับบุคลากร (People orientation) 5) การใหความสําคญักับการทํางานเปนทีม(Team  orientation)    
6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก(Aggressiveness) และ 7) ความมั่นคง (Stability) ซ่ึงมีรายละเอียด   ดังนี ้
 1.  นวัตกรรมและความเสี่ยง  (Innovation and Risk taking)    
  นวัตกรรม และความเสีย่งหมายถึง ระดับที่พนักงานหรอืบุคลากรถูกกระตุนใหสราง
นวัตกรรมใหม ๆ และจัดการกับความเสี่ยง  
 2. การใหความเอาใจใสตอรายละเอียดของงาน (Attention to detail)  
  หมายถึง การเห็นความสําคญัในการทํางานที่พิถีพิถันรอบคอบของพนกังาน(บุคลากร) 
เกิดการเรยีนรูวิธีการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหงานเปน  รวมถึงความเอาใจใสตอรายละเอียดของ
การปฏิบัติงานของพนักงาน(บุคลากร) 

 3. การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน (Outcome orientation)    
  หมายถึง ระดับของการบริหารจัดการมุงที่ผลหรือผลลัพธมากกวาการดําเนินการทาง
เทคนิคหรือกระบวนการที่ใชเพื่อบรรลุผลลัพธ  
 4. การใหความสําคัญกับบุคลากร (People orientation)     
  หมายถึง ระดบัการตัดสินใจในการบริหารจัดการ โดยคํานึงถึงผลกระทบของคนใน
องคการคือ พนักงาน(บุคลากร) 
  5. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม (Team orientation)   
  หมายถึง การมอบหมายงานที่มุงเนนการทํางานเปนทีมมากกวาการมอบหมายงานให
ปฏิบัติเปนรายบุคคล 
 6.  การปฏิบตังิานในเชิงรุก(Aggressiveness)   
  หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน(บุคลากร) ที่จะ
ทํางานในเชิงรุกและมกีารแขงขันกันในการปฏิบัติงานหรือทํางานแบบตามสบาย 
  7.  ความมั่นคง (Stability)    
  หมายถึง   ระดบัของการดําเนินงานขององคการเพื่อที่จะรักษาสถานภาพไวคงเดมิหรือ
พัฒนาใหเจรญิเติบโต 
 สรุปวา  วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอลักษณะโครงสราง   หนาทีพ่ฤติกรรมของมนุษย 
ดังพิจารณาไดจากรูปแบบของการดําเนินการตางของสมาชิกในสังคม วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล
แทรกซึมอยูในทุกสังคมและมอีงคประกอบทีสํ่าคัญในการบริหารงาน คือ ระเบียบแบบแผน  พฤติกรรม  
คานิยม และความเชื่อรวมกนัของบุคคลที่เกี่ยวของกันในการปฏิบัติงาน ดังนั้นเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
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ในการบริหารงานและเกิดความกาวหนาในองคการผูบริหารจึงควรตระหนกัและใหความสําคัญกับ
วัฒนธรรมขององคการ 

การพัฒนาตนเอง 
 

 ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุก ๆ ดานไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  สงผลกระทบกับการจดั
การศึกษาของชาติ ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําจะตองแสวงหาความรูและพัฒนาตนเองใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถดําเนินการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมาย 
 

ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง  ดงันี้ 
พิสิทธิ์  สารวิจิตร   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การปลูกสรางคุณสมบัติ  คุณธรรม นิสัย เจตคติ 
ความสามารถ  ความชํานาญ  ความรู  ความคิด  ความเขาใจใหเกิดขึ้นในตนเอง  เพื่อชวยใหตนเอง
เปนบุคคลที่มีความสุข   ความเจริญ  ความสมบูรณ และเปนประโยชนแกตนเอง  หนวยงาน สังคม
และประเทศชาติ อยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัดความสนใจ และศักยภาพของตนเอง18   
สวนสมิต   อาชวนิชกุล   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง   การพัฒนาตนเองหรือการสอนใจตนเอง 
ในการอยูภายใตสังคมไดอยางสงบสุข และมีความกาวหนาในอาชีพ รวมทั้งการพัฒนาเพื่อใหตนเอง
เปนที่พึ่งของตนเอง  ตลอดจนเปนที่พึ่งพาของครอบครัวหรือบุตรหลานตอไป19  สําหรับเดวิด  เมกกินสัน   
และไมค เพดเลอร ( David Megginson  and Mike Pedler )  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การที่ผูเรียน
ไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกวาจะเรียนอะไร   เมือ่ไร20  
 สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การดาํเนินการเพิ่มพนู ทักษะ ความรู ความสามารถ 
ความชํานาญ และการนําเทคโนโลยีทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงานของตนเพื่อใหการปฏิบัติงาน   
มีประสิทธิภาพ  มีความสุขความเจริญกาวหนาในอาชพีของตน  
 
 

                                                 
 18 พิสิทธิ์  สารวิจิตร, การพัฒนาตนเองเพื่อความพึงพอใจในชีวิตและการงาน (กรุงเทพฯ 

: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 2538),78.    
 19 สมิต   อาชวนชิกุล,  การพัฒนาตนเอง  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพโอเดียนสโตร,2540),1.    
 20 David Megginson and Mike Pedler, Self – Development A Facilitator’s Guild 

(London : Mcgraw –Hill, 1992), 3. 
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ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
 ปจจุบนัความรูทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กาวหนาและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีบทบาทตอการจัดการศึกษา ครูในฐานะเปนผูมีหนาที่จัดกระบวน 
การเรียนรู ใหกับนักเรียน และเพื่อใหมีความรูความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน ครูจึงตอง
พัฒนาตนเอง  เพราะวาครูมีหนาที่ในการพัฒนาคน ตองรับภาระในการสรางคนไทยแบบใหม  ใน
ขณะเดียวกัน  ครูก็ตองพัฒนาตนเองใหเปนครูแบบใหมดวย  เพราะหากครูไมพัฒนาตนเองใหเปน
ครูแบบใหม การจัดการศึกษาจะไมสบความสําเร็จและทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง ครูจําเปนตอง
เรงพัฒนาตนเองกอนมากกวาที่จะรอรับการพัฒนาจากหนวยงานตนสังกัด  ครูควรไดมีการพัฒนา
ตนเองเสมอ ใหพรอมสําหรับวิทยากรใหมที่เปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤติความศรัทธาในอาชีพ 
เพื่อใหทุกคนมองเห็นวา อาชีพครูยังเปนอาชีพที่มีเกียรติ  มีความจําเปนตอสังคม ในฐานะที่เปน
วิชาชีพที่มีหนาที่ในการจดัการศึกษาใหแกเยาวชนเพื่อใหเปนพลเมืองทีด่ี มีคุณภาพตอไปในอนาคต   
ดังนั้น  การพัฒนาตนเองจึงเปนการมุงเนนการสงเสริมการแสงหาความรูใหม  ๆ ที่สรางสรรคและ
ทันสมัย การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดย
พัฒนาองคความรูใหมเพื่อใหบุคลากรสามารถนํามาประยุกตในการปฏิบัติ สรางความรูและความคิด
เชิงสรางสรรค  เพื่อทันโลกทันเหตกุารณและทันสมัย  ตลอดจนมีความรูความเชี่ยวชาญเพียงพอใน
การปฏิบัติงานใหสอดรับกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป  
 จากแนวคิดของนักการศึกษาจะเห็นไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญอยางยิ่ง  
เพราะการพัฒนาตนเอง เปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาทั้งปวง โดยเฉพาะบุคคลที่อยูในวิชาชพีครู   
เพื่อสรางความมั่นใจและเพิม่พูนประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับตัว
ใหทันตอการเปลี่ยนแปลง สรางขวัญกําลังใจและยกระดบัความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 
จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง    
 การพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาคุณสมบัติทีอ่ยูในตวับุคคล เปนการจดัการตนเองใหมี
เปาหมายในชีวิตที่ดีและทําใหบุคคลสํานึกในคุณคาความเปนคนไดมากขึ้น ในโลกยุคปจจุบัน
การพัฒนาตนเองเปนสิ่งสําคัญเพราะนอกจากจะทําใหบุคลากรมีความสามารถมากยิ่งขึ้นแลว ทําให
สามารถนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน ยังเกิดผลดีตอองคการดวย คือ
เกิดความเจริญกาวหนา    ซ่ึงการพัฒนาตนเองของแตละบคุคลยอมแตกตางกันไปตามความคาดหวัง 
มีนักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นไว ดังนี้ พระเทพเมธี  ไดกลาวถึงจุดมุงหมาย
ของการพัฒนาตนเองมีดังนี้    1.เพื่อประโยชนของตนเอง คือ เพื่อบรรลุจุดมุงหมายแหงชีวิตตน  
2.เพื่อประโยชนของผูอ่ืน  คือ  การชวยเหลือสนับสนุนใหผูอ่ืนบรรลุ  3.จุดมุงหมายแหงชวีิตของเขา  
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4.ประโยชนทั้งสองฝาย หรือประโยชนรวมกัน คือ การสรางสรรค5.ปจจัยที่เอื้ออํานวยใหทุกคน 
ทุกฝายในสังคมบรรลุจุดมุงหมายแหงชวีิตทั่วกัน21  ชํานาญ อริยะกุล ไดกลาวถึงจุดมุงหมายในการ
พัฒนาตนเองของผูที่ครูไววา เพื่อใหมีความสามารถจัดการเรียนการสอนที่สอดคลองกับยุคสมัย 
เพื่อใหมีความสามารถจัดประสบการณและบรรยากาศในการเรียนรูพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของนักเรียน22 ไพบูลย  แจมขํา ไดกลาวถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองไววา เพื่อ
พัฒนาทัศนคตแิละสรางคานิยมที่พึงประสงคตอการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนาทางดานคุณธรรม
หรือจิตใจใหเกิดความภูมิใจตระหนักถึงความสําคัญของวิชาชีพของตน โดยเฉพาะในวิชาชีพครู
ซ่ึงตองมหีนาที่ไปพฒันาเยาวชนของชาติ23 สงวน สุทธิเลิศอรุณ ไดกลาวถึงจดุมุงหมายในการพัฒนา
ตนเองไววา เพื่อเพิ่มพูนความรูและความคิด  แสดงวาเปนผูรูหรือพัฒนาตนเองในดานความคิด เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะความชํานาญ และเพื่อเปลีย่นแปลงเจตคตแิละความเฉลยีวฉลาดทางอารมณ24

 สรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมาย  เพื่อใหมีความสามารถจัดการเรียนการสอนที่
สอดคลองกับยุคสมัย  สามารถจัดประสบการณและบรรยากาศในการเรียนรู  เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของนักเรียน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติและสรางคานิยมที่พึงประสงคตอการปฏิบัติงานรวมทั้ง
การพัฒนาทางดานคุณธรรมใหเกิดความภาคภูมิใจหรือตระหนกัถึงความสําคัญของวิชาชีพ25

 
ขั้นตอนการพฒันาตนเอง 
 ในการพัฒนาตนเองจะตองมขีั้นตอนและกระบวนการที่ตอเนื่องกนัไป ไดมีนกัการศึกษา
เสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเอง ดังนี้    เรียม  ศรีทอง  การที่จะใหบรรลุถึงผลสําเร็จในการพัฒนา
ตนเองยอมตองอาศัยความมุงมั่นตั้งใจจริง และจัดกระบวนการปรับปรุงพัฒนาตนเองที่เหมาะสม
โดยมุงไปสูเปาหมายของชีวิต โดยเสนอขั้นตอนในการพัฒนาตนเองที่ประยุกตจากหลักการศึกษา
                                                 

 21 พระเทพเมธี,  “การพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาชีวิต,” วาสารขาราชการครู 9,(สิงหาคม 
2550) : 34. 

 22 ชํานาญ   อริยะกุล, “การพัฒนาครู”,วาสารขาราชการครู , 7 (กรกฎาคม 2551) : 18. 
 23 ไพบูลย  แจมขํา,  “การพัฒนาตนเองของครูเพื่อการพัฒนาการศึกษาของชาติ,” วาสาร

ขาราชการคร,ู 5 (พฤษภาคม 2552) : 39. 
 24 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, พฤติกรรมมนุษยกบัการพัฒนาตน, พิมพคร้ังที่ 2  (กรุงเทพฯ :  

โรงพิมพอักษราพิพัฒน, 2545),135. 
 25 สุปราณี   จินดา , “ความตองการพัฒนาตนเองดานมาตรฐานความรูตามมาตรฐาน

วิชาชีพครู   สังกัดเทศบาลเมอืงนครนายก  จังหวดันครนายก”  (สารนิพนธการศึกษามหาบัณฑติ  
สาขาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ,2549), 23-25. 
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3) การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย  4) การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน 5) การเลือกเทคนิควิธี 
และการวางแผนปรับปรุงตนเอง 6) การทดลองปรับปรุง และพัฒนาตนเอง 7) การประเมินและขยาย
ผลการพัฒนาตนเอง  สวนอําภา  บุญชวย  เสนอขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 4  ขั้นตอน  คือ 1) ขั้น
สํารวจและวิเคราะหตนเอง 2) ขั้นตอนการคาดหวังใหม และวางแผนการเปลี่ยนแปลง  3) ขั้นตอน   
การดําเนนิการเปลี่ยนแปลงโดยการนําตนเอง 4)ขั้นตอนการสรางความเขมแข็งโดยมีโลกทัศนที่กวางขึน้ 
สําหรับ  ธงชัย  สันติวงศ   ไดกลาวถึงการพัฒนาความกาวหนาของแตละคน ประกอบดวยขั้นตอน
ดังตอไปนี ้ 1) การประเมนิตนเอง  กอนอื่นทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจกัตัวเองใหดีเสยีกอน อาจจะได
โดยขอคําปรึกษาแนะนํา หรืออาจจะทาํดวยการทดสอบเพื่อที่แตละคนไดรูจักและประเมินถึง
ความสามารถ ตลอดจนถึงจุดออนจุดแข็งของตนเองซึ่งจะชวยใหบุคคลนั้นไดตระหนักถึงตนเองใน
แงเปนจริงมากขึ้น  กอนที่จะกาํหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองตอไป 
2) การเสาะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับอาชีพ ในขั้นนี้   คือ  การรูจักคนควาและเสาะแสวงขอมูลตาง ๆ 
ที่อยูและที่เปนโอกาสในปจจุบัน สามารถชวยใหเรามองเห็นจากจุดของตนจะมีทิศทางเติบโตไปทางใด   
3)การกําหนดเปาหมายภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึงโอกาสตาง   ๆในความกาวหนาแลว
ควรกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพของตน 4) การวางแผนการกาวหนาของอาชีพและการ
ดําเนินตามแผนหลังจากทีไ่ดมีการกําหนดเปาหมายแลวขัน้ตอนตอไปคอื การวางแผน การดําเนินการ
ตามแผน  และการติดตาตรวจสอบ 
 สรุปไดวา ขั้นตอนในการพัฒนาตนเองมีขั้นตอนในการดําเนินการตามลําดับ  ดังนี้     
ขั้นแรกสํารวจตนเอง  จะตองรูจักตนเองในทุก ๆ ดาน   และรูวาตนเองตองการพัฒนาไปจุดใด  
ขั้นตอนที่สอง การวางแผนในการพัฒนาตนเอง ขั้นที่สาม ดําเนินการพัฒนาตนเองตามที่วางแผน 
ขั้นตอนสุดทาย  ติดตามและประเมินผลความสําเร็จในการพัฒนาตนเอง เพื่อหาแนวทางใน
การปฏิบัติตอไป 

 
วิธีการพัฒนาตนเอง   
 ในการพัฒนาตนเองนั้น มนีักวิชาการศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาไดเสนอแนวคิด
ในการพัฒนาตนเองของผูบริหารและผูบังคับบัญชาไว โดยใชแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ)  ซ่ึงมีแนวทางการดําเนนิการ
พัฒนา   คือ  
 1. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตละคนศึกษา  วิเคราะห  วิจัยเกี่ยวกับ      
การปฏิบัติงานสําหรับใชวางแผนการพัฒนา 
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 2. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตละคนวางแผนการพัฒนาตนเอง 
 3. ผูบังคับบัญชาพัฒนาตนเองจะตองจัดบรรยากาศการเรียนรู  พัฒนากระบวนการ
ทํางาน  จัดสรรงบประมาณและสนับสนนุการพัฒนา 
 4. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหมีการพัฒนาในหนวยงานที่ปฏิบัติ  เชน  การเรียนรูดวย
ตนเอง  การเรยีนรูเปนกลุมเลก็ ๆ   การแลกเปลี่ยนเรียนรู    การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง   และการวิจัย   
เปนตน สวนการพัฒนานอกหนวยงานที่ปฏิบัติ  เชน  การศึกษาตอ  การอบรม  การสัมมนา   และ
การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิทีม่ีความรูและประสบการณ เปนตน 
 สรุปไดวา วิธีการพัฒนาตนเองของครูผูที่ตองการพัฒนาตนเอง ตองเปนผูที่มีความมุงมั่น 
จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองตองสํารวจสภาพและความตองการ ใชเทคนิคการพฒันาครูโดยตรง     
โดยการสงเสริมความกาวหนาของครูอยางเปนระบบแกครู  นําความรูความสามารถของตนเอง
ออกมาใชไดอยางมีความสุขและเหมาะสม มีการจัดกจิกรรมเพื่อนําไปใชในการพฒันาตนเองให
เหมาะสมกับครูมากขึ้น   ซ่ึงกิจกรรมนั้นจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเองมากยิ่งขึ้น 
 
แนวคิดพืน้ฐานในการพฒันาตนเอง 
 แนวคดิพื้นฐานในการพัฒนาตนเอง คือ การที่มนุษยทกุคนมีความสามารถและศักยภาพ
ในการพัฒนาตนเองได  ไมมีใครมีความสมบูรณไปทุกดานจนไมสามารถพัฒนาตนเองได  แตอยูที่
บุคคลนั้นจะยอมรับที่จะพัฒนาตนเอง  ควบคุมส่ิงแวดลอมตาง ๆ ควบคุมความคิด  ความรูสึก และ
การกระทําของตนเองไดมากนอยเพียงใดเทานั้น  ดังที่ เรียม ศรีทอง ไดกลาววา    ความเชื่อพื้นฐาน
ของบุคคลในการพัฒนาตนเองเปนสิ่งสําคัญที่ชวยสงเสริมใหการพฒันาตนเองประสบความสําเร็จ  
ผูมุงมั่นในการพัฒนาตนเองตองพิจารณาแนวคิดพืน้ฐาน  ดังนี้  1) มนุษยทุกคนมีเอกลักษณ มี
ศักยภาพที่มีคณุคาเปนของตนเอง และทุกคนสามารถฝกหัดไดในทกุเรือ่ง 2) ไมมีใครมีความสมบูรณ
ไปหมดทกุดาน  3) แมจะไมมีใครรูจักตวัเองไดดีเทากบัตัวเอง แตในบางเรื่องตนเองก็ไมสามารถ
จัดการปรับเปลี่ยนไดดวยตนเอง 4) การควบคุมส่ิงแวดลอมทางกายภาพและทางสังคมกับการควบคมุ
ความคิด 5) ความรูสึกและการกระทําของตนเอง คือ การที่บุคคลไมยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการ
ปฏิบัติ ไมสรางนิสัย  และฝกทักษะใหม ๆ ที่จําเปน 6) การพัฒนาตนเองดําเนินการไดทุกเวลา   เมื่อ
ตองการหรือพบปญหาที่บกพรอง หรือพบอุปสรรค ยกเวนคนที่ประกาศวาตนมคีวามสมบูรณไปหมด
ทุกดานแลว 
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กิจกรรมในการพัฒนาตนเอง 
 กิจกรรมในการพัฒนาตนเอง เปนกิจกรรมที่มุงเสริมสรางความเจริญสวนบุคคล เพื่อ
นําเอาศักยภาพที่มีอยูในตัวออกมาใชอยางเต็มที่ กิจกรรมนั้น ๆ นอกจากจะสนองความตองการ
สวนบุคคลแลว  ยังชวยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลใหสูงขึ้น อันจะเปน
ประโยชนตอสวนรวมแกองคการ สังคม และประเทศชาติ    กิจกรรมที่ใชในการพฒันาตนเอง  มทีั้ง
กิจกรรมที่นํามาใชโดยตรง และสามารถประยุกตใชกบัการพัฒนาตนเองได ผูวจิยัจึงไดนํากจิกรรม
ในการพัฒนาตนเองจากสํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การเรียนรูดวยตนเอง  หมายถึง ความคิดสรางสรรคในกระบวนการศึกษาของบุคคล  
โดยเริ่มจากความตั้งใจที่อยากจะเรียนรู อันเกิดจากแรงขับภายในของแตละบุคคลใหเหมาะสมกบั
ความตองการของตนเอง ไดแก การกําหนดเปาหมาย  วิธีการเรียนรู เลือกแหลงขอมูลที่จะศึกษา 
รวมทั้งการวดัและประเมนิผลดวยตนเอง 
 2. การเรียนรูเปนกลุม หมายถึง กระบวนการเรียนรูที่เกดิขึ้นของกลุมบุคคล ซ่ึงจะมีการ
จํากัดสมาชิกของแตละกลุม โดยจะศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งตามความตองการหรือความสนใจของ
สมาชิกในกลุม  มีการวัดและประเมนิผลเปนกลุม 
 3. การแลกเปล่ียนเรียนรู  หมายถึง กระบวนการเรยีนรูที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนขอมูล 
ขาวสาร อุปสรรคและแนวทางการปรับปรุงแกไขปญหาอุปสรรคระหวางบุคคลกับบุคคล ระหวาง
องคการกับองคการ โดยที่ไมจําเปนตองอยูในองคการเดยีวกัน 
 4. การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง หมายถึง  การสรางความรูความสามารถ  ทัศนคติ 
ทักษะความคดิ คานิยม โดยเปดโอกาสใหผูเรียนไดคิดแกปญหาดวยตนเอง แสวงหาคําตอบและลงมือ
ปฏิบัติจริง ทั้งในสถานการณจริงหรือสถานการณจําลอง โดยมีการวิพากษวิจารณ การอภิปราย 
การไตรตรองและสะทอนความคิดของตนออกมา 
 5. การวิจัย   หมายถึง กระบวนการหาความรูความจริงใหมที่มีระบบแบบแผนตามหลกัวิชา  
อาศัยหลักเหตุผลที่รอบคอบรัดกุม  ละเอียด  เชื่อถือได และนําไปเปนหลักการ ทฤษฎี  หรือขอปฏิบัติได 
 6. การศึกษาตอ หมายถึง  บคุลากรลาหยุดงานเพื่อศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศหลังจาก 
ที่ทํางานมานานพอสมควร  เพราะทําใหไดประสบการณที่ผานมาเปนรากฐาน จะเขาใจปญหาตอไป 
ผูที่จะไปศึกษาตอมีโอกาสไดหันมามองงานที่ตนเองกระทําไปแลว และมีโอกาสที่จะใชเวลาและ
ความรูใหมผสมผสานกันสรางแนวทางที่จะปรับปรุงขอบกพรองตางๆ  
  ดังนั้น การศกึษาตอเปนการเขารับการศึกษาตอในสถานศกึษาของรัฐหรือเอกชน โดย
ใชเวลาของราชการและเวลานอกราชการทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อใหไดรับความรูและ
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ประสบการณใหม  ๆ  มาใชในการปรับปรุงตนเอง และพัฒนางานในหนาที่ความรับผิดชอบเพื่อให
มีวุฒิสูงขึ้น  หรือเพื่อพัฒนาทักษะตาง ๆ  หรืออาจเรียนรูดวยตนเองดวยวิธีการอยางอื่น และอานวา
สารทางวิชาการ 
 7. การอบรม/สัมมนา หมายถึง การฝกอบรม หมายถึง การเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  
ความชํานาญ  และเปลี่ยนแปลงเจตคติ  ของผูเขารับการอบรมใหสามารถแกไขขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น อันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน  และยังเปนการ
ปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจาการทํางานนั้น ๆ  ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจาก
ความรูที่ไดรับจากสถานศึกษา  
  การฝกอบรม จึงเปนกิจกรรมประเภทหนึ่งของการพัฒนาตนเอง เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เอื้ออํานวยประโยชนใหกบัองคการหรือหนวยงานเพียงใด  ยอมขึน้อยู
กับความรูความสามารถและทัศนคติที่มีตองานของบุคลากรผูรับผิดชอบจัดการอบรมเปนสําคัญ 
หากจะใหสามารถปฏิบัติงานดานการบริหารฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะตอง
มีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับกระบวนการฝกอบรม และหลักการบริหารงานฝกอบรมแตละขั้นตอนแลว  
ผูรับผิชอบงานฝกอบรมควรตองมีความรูขั้นพื้นฐานทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรแขนงตาง ๆ 
อยางกวางขวาง  เชน สังคมวิทยา  จิตวิทยา และศาสตรแหงการจัดการ  ซ่ึงจะชวยเอ้ืออํานวยให
สามารถกําหนดหลักสูตร และโครงการฝกอบรมไดงายขึ้น มีความรูเกี่ยวกับหลักการจัดการบริหาร
บุคคลและการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากการฝกอบรม มีความเขาใจถึง
หลักการเรียนรูของผูใหญ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติตอผูเขาอบรมไดอยางเหมาะสม ตลอดจนเขาใจถึง
หลักการวจิัยทางสังคมศาสตรอยูบางพอที่จะทําการสํารวจ เพื่อรวบรวมและวเิคราะหขอมูลที่จําเปน
ในการบริหารงานฝกอบรมได นอกจากนั้นผูดําเนินการฝกอบรมจําเปนตองมีความสามารถใน
การสื่อสารทั้งดานการเขียนและการพูดในที่ชุมชน  ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธดี  เพื่อใหสามารถ
ติดตอส่ือสารกับกลุมผูเขาอบรมและประสานงานกับผูเกี่ยวของอื่น ๆ ได 
 8. การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความรูและประสบการณ   หมายถึง กระบวนการเรยีนรู
ที่เกิดจากการสอบถาม สัมภาษณ หรือศึกษาขอมูลจากผูที่มีความรูความสามารถและประสบการณ
สูง ในดานที่ผูเรียนสนใจและตองการเรียนรูโดยตรง26

                                                 
 26 สํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา(ก.ค.ศ.) , ระบบพัฒนาครูของกระทรวงศึกษาธิการ พ. ศ. 2548 (นครปฐม :โรงพิมพ
เพชรเกษมการพิมพ,2550), 17-19. 
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ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 
 ความสําเร็จของการปรับปรุงองคการและพัฒนาบุคลากรที่สําคัญ คือ การปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพบุคลากร  ถาองคองคการหรือหนวยงานใดไดบุคลากรที่เปนคนดี  มีความรู
ความสามารถและรับผิดชอบงาน  องคการหรือหนวยงานนั้น ๆ ก็มีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ
ในการบริหารงานและพัฒนาหนวยงานเปนอยางมาก  ดงันั้น   การปรบัปรุงหรือพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพ  มีความสามารถสูง   จึงเปนปจจัยที่สําคัญที่จะผลักดันใหองคการหรือหนวยงาน  
กาวไปขางหนาดวยความมีประสิทธิภาพและมั่นคงมากขึ้น 
 จากการศึกษาของนักบริหารหลายทาน ไดใหแนวคิดในเรื่องประโยชนที่ไดรับจาก
การพัฒนาบุคลากรในองคการ  เพื่อใหเหน็ประโยชนของการปรับปรุงและพัฒนาชดัเจนขึ้น ดังนี ้
 1. ประโยชนทีเ่ปนผลดีที่เกิดแกองคการหรอืหนวยงาน 
  1.1ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหแกองคการ   หนวยงานนัน้มากขึน้ 
  1.2 ลดขอผิดพลาดบกพรองตาง ๆ ใหนอยลง  ชวยประหยัดเวลาและงบประมาณ 
  1.3 ชวยใหระบบงาน   วิธีการปฏิบัติงานขององคการหรือหนวยงาน มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
  1.4 ชวยลดปญหาการขัดแยงของบุคลากรในองคการหรอืหนวยงาน 
  1.5 ชวยสงเสริมสนับสนุนใหมีการนําเอาวัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีสมัยใหมมาใช
ในองคการหรอืหนวยงานมากขึ้น 
  1.6 ชวยใหบคุลากรในองคการทุกคนมองเห็นวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงาน
ไปในแนวทางเดียวกัน 
  1.7 เปนการแบงเบาภาระของผูบริหารงานในองคการโดยมิตองมีการควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 2. ประโยชนทีเ่ปนผลดีที่เกิดแกบุคลากร 
  2.1 เปนการเสริมสรางขวัญ และกําลังใจอนัดีใหแกบุคลากรในองคการ 
  2.2 เปดโอกาสไดรับความกาวหนาในชวีิตการทํางานของบุคลากร  
  2.3 พัฒนาบุคลิกภาพใหมีคณุภาพสูง ทั้งในดานการทํางาน ทัศนคติ ฯลฯ     

 2.4 เสริมสรางความสามัคคีธรรมที่ดีในหมูบุคลากร และผูบริหาร 
  2.5 เสริมสรางระเบียบวินยัทีด่ีใหเกิดขึ้นในหมูผูรวมงาน 
  2.6 สรางความรูสึก  สํานึก  การผูกพันในหมูผูรวมงานกับผูบริหาร 
  2.7 ขจัดปญหาการขาดงานและไมอุทิศเวลาใหกับองคการหรือหนวยงาน 
  2.8 ลดปญหาการลาออกบอย ๆ ของบุคลากร 
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  2.9  ลดปญหาการขัดแยงในการปฏิบัติงานรวมกันทั้งผูบริหารและบุคลากร 
  2.10 ลดปญหาความไมเขาใจในเรื่องตาง ๆ ภายในองคการ27

 
 โสรัจ  แสนศิริพันธ  ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนาบุคลากรนั้นสรุปได 2 ประเด็น 
คือ  
 1. ประโยชนแกตัวผูรับการพฒันา 
   1.1 พัฒนาความรูใหมแกผูที่อยูมานาน และคนใหม 

    1.2 ศึกษาหาความเปลี่ยนแปลงแนวทางการปรับปรุงตัวบุคลากร 
       1.3 ชวยใหเกิดทักษะ  ความชาํนาญในการปฏิบัติงานแกทกุคน 
       1.4 ลดชองวางระหวางวยั ความรู ความสามารถใหทุกคนมีความรูใกลเคียงกัน 
       1.5 พัฒนานิสัย  ความรู ความสามารถ ความรับผิดชอบของบุคลากร 
       1.6 ชวยใหเกิดความกาวหนาทันกับวิทยาการสมัยใหม 
       1.7 ชวยใหเกิดผลิตผล ความสามารถที่แสดงออกในการสรางสรรค 
       1.8 สรางความเชื่อมั่นแกบุคลากร 

  1.9 กอใหเกิดแรงดลใจ  ขวญั ที่คิดเสมอวาองคการไมทอดทิ้ง  ยังหวังดีตอเขา เขาจะ
สละเวลาทั้งหมดใหกับงาน 
  1.10 เปนแรงดงึดูดบุคลากรอื่น ๆ ที่จะมารวมงานและสรางสรรคใหเกิด
ความกาวหนากันทุกคน 
  1.11 มีโอกาสไดรูจักวิทยากรขาราชการชั้นผูใหญระดับกรมกองสรางความสัมพันธ
ขึ้นเพื่อชวยเหลือกันในอนาคต 
  1.12 มีคนใหขอเสนอแนะเกีย่วกับการแกปญหาที่คางคาอยูในใจ หรือแกไมได 
  1.13 เกิดแนวคิดที่จะปรับปรุงทัศนคติตองาน วิชาการ และคนไดดีขึน้ 
  1.14 มีความอยากรูอยากเหน็  อยากเผยแพร  ปรับปรุงหนาที่การงานใหดีขึ้น 
  1.15 มีโอกาสรูจักกับผูรวมประชุม กอเกดิมนุษยสัมพนัธที่กวางมากขึ้น 
  1.16 ใชเวลาในการอบรม  พักผอนหาความสนุกสนานกับชีวิต  ไดเที่ยวเตร รูจักสถานที่ 
  1.17 มีประสบการณกับคน สังคม  ภาวะแวดลอม วิชาการมากขึ้น 
  1.18 โอกาสจะเลื่อนระดับตาํแหนงมากขึน้  และไดมีโอกาสทราบขอบกพรองของตนเอง 
                                                 

 27 สํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา(ก.ค.ศ), มิติใหมการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพฯ :  โรงพิมพ
คุรุสภา , 2549), 26-27. 
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 2. ประโยชนแกหนวยงาน / องคกร 
  2.1 กอใหเกิดผลิตผลที่ดีแกองคการ 
  2.2 ทําใหมีส่ิงใหม ๆ ในองคกร จากความคิดทักษะที่ไดรับจากการอบรม 
  2.3 การพัฒนาคนเปนกลุม เพื่อประโยชนขององคกร คนที่ไมมีโอกาสจะพยายาม
จดจําลอกเลียนวิธีการพัฒนาของตน 
  2.4 พิจารณาเลือ่นระดับตําแหนงงายขึน้ 
  2.5 ไดคนที่ทนัสมัยทันยุคทนัเหตกุารณมาใชในองคกร   ทําใหคนที่อยูกอนมีโอกาส
เทากับคนใหม 
  2.6 กอใหเกิดความสัมพันธและสามัคคีในหนวยงาน 
  2.7 มีโอกาสดึงคนมารวมงานมากขึ้น 
  2.8 คนรับการพัฒนาก็มีส่ิงใหมมาใหคนทีอ่ยูไดมีโอกาสพัฒนาทัศนคตไิปพรอมกัน
โอกาสที่จะมีกาํไรมากกวาขาดทุน 
  2.9 ลดอุบัติเหตุและความสิน้เปลือง 
  2.10 ทุกคนจะทํางานดี เพื่อโอกาสจะไดรับการพัฒนา 
  2.11 เกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม มีทัศนคติที่ดีกบันโยบาย 
  2.12 ส่ิงที่เขาไดมา เขาจะปรบัปรุงส่ิงแวดลอม  บรรยากาศการทํางานไดดีกวา 
  2.13 เกิดสิ่งใหม ๆ ขึ้นในหนวยงาน 
  2.14 สรางขวัญ  กําลังใจ  แรงจูงใจใหเกดิขึ้นในองคกร 
  2.15 การปกครองบังคับบัญชา  การสั่งการจะงายขึน้ และทุกคนเชื่อฟง เล่ือมใน
องคกรเพื่อความกาวหนาของตนเอง 
  2.16 โอกาส ภาระงาน ลาปวย ลาหนีงาน มนีอยลงเพราะเกรงจะกระทบสิทธิใน
โอกาสรับการพัฒนา 
  2.17 ทุกคนจะสรางผลงานทางดานดใีหเกดิขึ้นและประเทศจะมีคนที่มคีุ

                                                

ณภาพ 
  2.18 ความอิจฉาริษยา  การกลั่นแกลงจะหมดไป  เพราะไดใชระบบคุณธรรมมา
พิจารณาทั้งนีทุ้กคนเปนคนที่มีคุณภาพ จึงจะไดรับการสนับสนุน28

 
 

 28 โสรัจ แสนศริิพันธ, การพฒันาทรัพยากร(คน)เพื่อชีวิต (แพร    :  ฝายเผยแพรวิชาการ
โรงพยาบาลแพร, 2526),6, อางถึงใน อัญชิสา ไกรสรนภาเนตร, “การพัฒนาบุคลากรตามความตองการ
ของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ,2545), 32. 
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องคการปกครองสวนทองถิน่และโครงสราง 
 

 องคการปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึงองคการที่ทําหนาที่บริหารงานในแตละทองถ่ินมี
ผูแทนที่ไดรับการเลือกตั้งจากประชาชนในทองถ่ินเปนผูรับผิดชอบตอการบริหารงานอยางอิสระใน
เขตพื้นที่ที่กําหนด มีอํานาจในการบริหารการเงินและการคลัง และกําหนดนโยบายของตนเอง  
รวมทั้งมีหนาที่ดําเนินกิจกรรมภายในกรอบที่กฎหมายบัญญัติไวเพื่อประโยชนของรัฐและของ
ประชาชนทองถ่ินโดยตรง ปจจุบันองคกรปกครองสวนทองถ่ินมี 4 ประเภท   คือ  
 1. องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.)   มี 75 แหง 
 2. เทศบาล มี 1,129 แหง  แบงเปนเทศบาลนคร 20 แหง  เทศบาลเมือง 79 เมือง และ
เทศบาลตําบล 1,030 แหง  
 3. องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) มี 6,744 แหง 
 4. องคการปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ มี 2 แหง  กรุงเทพมหานครและเมอืง
พัทยา29

 
โครงสรางเทศบาล 
 การปกครองสวนทองถ่ินในระบอบเทศบาลของไทยปจจบุันเปนไปตามพระราชบัญญัติ
เทศบาล พ.ศ. 2496   และฉบับแกไขเพิม่เติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546 
(พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2548 : 8)  ซ่ึงระบุไววาองคการเทศบาลประกอบดวย   2  สวน คือ  
 1. สภาเทศบาล   ประกอบดวยสมาชิกสภาเทศบาลซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชนตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินตามจํานวน
ดังตอไปนี ้
  1.1 สภาเทศบาลตําบล  ประกอบดวย   สมาชิกจํานวน 12  คน  
  1.2 สภาเทศบาลเมือง   ประกอบดวย   สมาชิกจํานวน 18  คน 
  1.3 สภาเทศบาลนคร    ประกอบดวย   สมาชิกจํานวน 24  คน 
  2. นายกเทศมนตรหีนึ่งคน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากกประชาชนตามกฎหมาย
วาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ิน นายกเทศมนตรอีาจแตงตั้งรองนายกเทศมนตรี

                                                 
 29 กรมการปกครองสวนทองถ่ิน  กระทรวงมหาดไทย , “แนวนโยบายการจัดการศึกษา

ในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ระยะ 15 ป พ.ศ. 2545 -2559,” 2548, 1-2. (อัดสําเนา) 
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ซ่ึงมิใชสมาชิกเทศบาลเปนผูชวยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาลตามที่นายกเทศมนตรี
มอบหมายไดตามเกณฑ ดังนี้ 

2.1 เทศบาลตําบล  ใหแตงตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไมเกนิ 2 คน  
2.2 เทศบาลเมือง   ใหแตงตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไมเกนิ 3 คน  
2.3 เทศบาลนคร    ใหแตงตัง้รองนายกเทศมนตรีไดไมเกิน 4 คน 

   การแตงตั้งที่ปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการนายกเทศมนตรีซ่ึงมิใชสมาชิก
สภาเทศบาลได  โดยในกรณีเทศบาลตําบลใหแตงตั้งไดจํานวนรวมกนัไมเกนิ 2 คน ในกรณีเทศบาล
เมืองใหแตงตัง้ไดจํานวนรวมกันไมเกิน 3 คน และในกรณีเทศบาลนครใหแตงตั้งไดจํานวนรวมกนั
ไมเกิน 5 คน   
 
การจัดการศึกษาของเทศบาล 
 การศึกษาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาประเทศใหกาวหนา  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน
เปนอีกหนวยงานที่จัดการศึกษา ปจจุบันการจัดการศึกษาในองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีแนวนโยบาย
การจัดการศกึษาในองคกรปกครองสวนทองถ่ินระยะ 15 ป (พ.ศ.2545 -2559) โดยมีวิสัยทัศนเพือ่
พัฒนาคุณภาพและศักยภาพคนในทองถ่ินใหมีคุณลักษณะที่สามารถบูรณาการวิถีชีวิตใหสอดคลอง
กับสภาพ และความตองการของสังคมและประเทศชาติ  ตามหลักแหงการปกครองตนเองตาม
เจตนารมณของประชาชนในทองถ่ิน ซ่ึงมีแนวนโยบายการจัดการศกึษาในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
ป พ.ศ.2545 -2559 ทั้งหมด 12  ดาน คือ 
 1. นโยบายดานความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเรงรัดจัด
การศึกษาใหบคุคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการเขารับบริการการศึกษาขั้นพืน้ฐานไมนอยกวา 
12 ป ใหไดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย สงเสริมใหชุมชน องคกรอ่ืน ๆ และ
สถาบันศาสนาเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีเปาหมายจดัการศึกษาขั้นพืน้ฐาน
ตามความพรอม ความเหมาะสมและความตองการภายในทองถ่ิน โดยจัดการศึกษาทัง้ 3 รูปแบบ คือ 
การศึกษาในระบบการศึกษา  การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศัย 
 2. นโยบายดานการจัดการศกึษาปฐมวัย โดยจดัการศึกษาใหเดก็ปฐมวยัไดเขารับบรกิาร
การศึกษาอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ สงเสริมสนับสนุนใหทุกสวนของทองถ่ินมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาปฐมวัย มีเปาหมายเพื่อใหเด็กปฐมวัยไดรับการพัฒนาเพื่อเตรียมความพรอมกอนเขารับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดรับการพัฒนาทั้งดานรางกาย จิตใจอารมณ สังคม สติปญญา จริยธรรม และ
สามารถจัดการศึกษาปฐมวัยไดตามที่ตองการและเหมาะสม 
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 3. นโยบายดานคณุภาพมาตรฐานการศกึษา  เพื่อพัฒนาคณุภาพและมาตรฐานและจัดระบบ 
ประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา มีเปาหมายเพื่อการพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาเพื่อเขาสูมาตรฐานชาติ โดยดําเนินการประกันคุณภาพภายใน 
และจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของ และเปดเผยตอ
สาธารณชนทุกป และใหสถานศึกษารับการประเมินคณุภาพภายนอกอยางนอย 1 ครั้งในทุก 5 ป  
นับจากการประเมินครั้งสุดทาย 
 4. นโยบายระบบบริหารและการจัดการศกึษา  จัดระบบบริหารและการจัดการศกึษาให
สอดคลองกับระบบการจัดการศึกษาของชาติอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีเอกภาพใน
เชิงนโยบาย มีความหลากหลายในการปฏิบัติ  อีกทั้งมีความพรอมในการดําเนินการจัดการศึกษา 
และสงเสริมใหชุมชนมีสวนรวมในการจดัการศกึษาของทองถ่ิน การกําหนดนโยบายและแผนการจัด
การศึกษา ใหคํานึงถึงผลกระทบตอการจัดการศึกษาของเอกชนหรือรับฟงความคิดเห็นของเอกชน
และประชาชนประกอบการพิจารณาดวย30

   5.  นโยบายดานครู คณาจารย และบุคลาการทางการศึกษา วางแผนงานบุคลากรเพื่อใช
ในการประสานขอมูลและเปนขอมูลในการนําเสนอพิจารณาสรรหาบุคลากร พรอมทั้งมีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน การพัฒนาคร ูคณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง   เพื่อใหมีคณุภาพ
และมาตรฐานที่เหมาะสมกบัการเปนวิชาชีพช้ันสูง  โดยมีสิทธิประโยชน สวัสดกิาร  คาตอบแทน
เพียงพอและเหมาะสมกับคณุภาพมาตรฐานวิชาชีพช้ันสูง โดยมีการวางแผนบุคลากรทางการศึกษา
ตามความตองการขององคการปกครองสวนทองถ่ินและสถานศึกษาตามเกณฑที่กําหนด ครู คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการสงเสริมและพัฒนาใหมีคุณภาพและมาตรฐานเปนไปตามกฎหมาย  
และใหระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  โดยนําประสบการณ
ความรอบรู  ความชํานาญ  และภูมิปญญาทองถ่ินของบุคคลดังกลาวมาใช เพื่อใหเกิดประโยชนทาง
การศึกษาและยกยองเชิดชูผูที่สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 6. นโยบายดานหลักสูตร  ใหสถานศึกษาจัดทํารายละเอียด สาระหลักสูตรแกนกลาง 
และสาระหลักสูตรทองถ่ินที่เนนความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามความเหมาะสม
ของแตระดับการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  โดย
ใหสอดคลองกับสภาพปญหาและคณุลักษณะอันพึงประสงคความเปนไทย  ความเปนพลเมืองดขีอง
สังคมและชาติ  โดยคํานึงถึงความเปนมาทางประวัติศาสตร 
 7.  นโยบายดานกระบวนการเรียนรู    จัดการะบวนการเรียนรูใหผูเรยีนทุกคนมีจิตสํานึก
ในความเปนไทยและสามารถเรียนรูพัฒนาตนเองได โดยถือวาผูเรียนสําคัญที่สุดในการจัดการศกึษา
                                                 

 30 เร่ืองเดียวกัน, 3-5. 
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ตองสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาตามธรรมชาติเต็มศักยภาพ  ใหเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  
และสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกบัผูเรียนในแตละระดับ
การศึกษา 
 8.  นโยบายดานทรัพยากรและการลงทนุเพือ่การศึกษา   โดยระดมทรัพยากรและการลงทุน   
เพื่อการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งดานงบประมาณ การเงิน ทรัพยสินใน
ประเทศจากรฐั บุคคล องคกรอ่ืน สถาบันตาง ๆ  และตางประเทศ มาใชจัดการศึกษาและจัดสรร
งบประมาณกบัการศึกษาในฐานะที่มีความสําคัญสูงสุดตอการพัฒนาทีย่ั่งยืน 
 9. นโยบายดานเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา  สงเสริมและสนับสนนุใหมีการพัฒนาแบบเรียน
เอกสารทางวิชาการ  ส่ือส่ิงพิมพอ่ืน วัสดุอุปกรณ  และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอื่น โดย  เรงรัดพัฒนา
ขีดความสามารถในการผลิต  จัดใหมีเงินสนับสนุนการผลิตและมีแรงจูงใจในการผลิต  รวมถึง
การพัฒนาและการประยุกตใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา   ตลอดจนการสื่อสารทุกรูปแบบ  ส่ือตัวนํา
และโครงสรางพื้นฐานอื่นที่จาํเปนตอการสงวิทยกุระจายเสียง วทิยุโทรทศันคมนาคม และการสื่อสาร
ในรูปอ่ืน 
 10. นโยบายดานการสงเสริมกีฬา  นันทนาการ   และกิจกรรมเด็กเยาวชน สงเสริม
สนับสนุนการดําเนินงานดานการกฬีา นนัทนาการ กจิกรรมเด็กเยาวชน รวมทั้งแหลงการเรียนรู
ตลอดชีวิตทุกรูปแบบบริการแกเดก็เยาวชน ประชาชนอยางหลากหลายเพยีงพอ  และมีประสิทธิภาพ 

    11. นโยบายดานการสงเสริมอาชีพ สนับสนุน สงเสริม ชวยเหลือ ใหมีการประกอบ
อาชีพอิสระที่ถูกกฎหมาย  จัดใหมกีารรวมกลุมอาชีพ    ภูมิปญญาทองถ่ิน     สนับสนุนการระดมทุน
และการจดัการนําวิทยาการตาง ๆ   มาประยุกตใชในการปรับปรุงการประกอบอาชพี การจัดการดาน
การตลาดใหไดมาตรฐานและความเหมาะสมตามสภาพทองถ่ิน 
 12.  นโยบายดานการศาสนา   ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถ่ิน
บํารุงรักษา สงเสริม  และอนุรักษ  สถาบันศาสนา   จารีตประเพณแีละภูมิปญญาทองถ่ินเพื่อใหเกดิ
สังคมภูมิปญญาแหงการเรยีนรู    และสังคมที่เอื้ออาทรตอกัน  สืบทอดวัฒนธรรม    ความภาคภูมใิจ
ในเอกลักษณความเปนไทยและทองถ่ิน31  
 
 
 
                                                 

 31เร่ืองเดียวกัน, 6-13. 
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จังหวัดราชบุรี 
 

ประวัติศาสตร 
 จังหวดัราชบุรี  เปนจังหวัดทีอ่ยูในภาคตะวนัตกของประเทศไทย  ซ่ึงมปีระวัติความเปนมา
อันยาวนาน  มีสภาพภูมิประเทศหลากหลาย  มีประชากรที่มีคุณภาพ มีผลิภัณฑมวลรวมของจังหวัด 
(GPP) สูงเปนอันดับที่ 14 ของประเทศ และมีสถานที่ทองเที่ยวทางประวัติศาสตรวัฒนธรรม และ
ธรรมชาติอันสวยงามมากมาย   ในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหวั   ป พ.ศ.2437  ได
ทรงเปลี่ยนการปกครองสวนภูมภิาคโดยการรวมหวัเมืองตาง ๆ ที่อยูใกลกัน ตัง้ขึ้นเปนมณฑลราชบุรี 
ประกอบไปดวย เมืองราชบรีุ  เมืองกาญจนบุรี   เมืองสมุทรสงคราม เมืองเพชรบุรี เมืองปราณบุรี    
และเมืองประจวบคีรีขันธ  ทางฝงขวาของแมน้ําแมกลอง   ตอมาในป พ.ศ. 2440  ไดมีการยกเลกิ
การปกครองแบบมณฑลเทศาภิบาลทั้งหมด  จึงมีฐานะเปนจังหวัดราชบุรีตั้งแตนั้นมาจนถึงปจจุบนั 

 
ท่ีตั้งและอาณาเขต   
 จังหวัดราชบุรี มีพื้นที่ชายแดนติดกับประเทศเมียนมาร  โดยมีเทือกเขาตะนาวศรีเปน
แนวพรมแดน อยูหางจากกรงุเทพมหานคร 100  กิโลเมตร   มีแมน้ําสายสําคัญ  คือ    แมน้ําแมกลอง   
มีพื้นที่จังหวัดทั้งหมด 4,919.384  ตารางกิโลเมตร   มีอาณาเขตติดตอ  ดังนี้  ทิศเหนือมีอาณาเขต
ติดตอกับจังหวัดกาญจนบุรี ทิศใตมีอาณาเขตติดตอกบัจังหวดัเพชรบุรี ทิศตะวนัออกมีอาณาเขต
ติดตอกับจังหวัดนครปฐม สมุทรสาครและสมุทรสงคราม สวนทางทิศตะวนัตกมีอาณาเขตติดตอ
กับประเทศเมยีนมาร 
 
การปกครอง 
 จังหวดัราชบุรีแบงการปกครองออกเปน 9 อําเภอ   ไดแก  1) อําเภอเมืองราชบุรี 2) อําเภอ
โพธาราม  3) อําเภอดําเนินสะดวก 4) อําเภอบางแพ 5) อําเภอบานโปง  6) อําเภอปากทอ 7) อําเภอ
วัดเพลง 8) อําเภอจอมบึง และ 9) อําเภอสวนผึ้ง  กับอีกหนึ่งกิ่งอําเภอ คือ กิ่งอําเภอบานคา  มีตําบล  
104  ตําบล  และมีหมูบาน 971 หมูบานมีจาํนวนประชากรทั้งส้ิน 844,702 คน32

 การปกครองสวนทองถ่ินประกอบดวย องคการบริหารสวนจังหวัด 1 แหง  เทศบาล 25  แหง 
โดยแบงเปนเทศบาลเมือง 3 แหง และเทศบาลตําบล 22 แหง มีองคการบริหารสวนตําบล 87 แหง  
 

                                                 
 32สํานักงานวฒันธรรมจังหวดัราชบุรีและบคุลากร,  ขอมูลพื้นฐานจังหวดัราชบุรี [ออนไลน],  
เขาถึงเมื่อ  9   มีนาคม 2552.  เขาถึงไดจาก  http:/www.ratchaburi.go.th /data/storyofracha.htm  



 40

ตารางที่  1  ตารางแสดงรายชื่อเทศบาลเมืองในจังหวดัราชบุรีทั้ง 3 แหง 
 

 เทศบาลเมือง อําเภอ จังหวัด 
1. เทศบาลเมืองราชบุรี เมืองราชบุรี ราชบุรี 
2. เทศบาลเมืองบานโปง บานโปง ราชบุรี 
3. เทศบาลเมืองโพธาราม โพธาราม ราชบุรี 

 
ตารางที่ 2  ตารางแสดงรายชื่อเทศบาลตําบลในจังหวัดราชบุรี ทั้ง22 แหง  
 

 เทศบาลตําบล อําเภอ จังหวัด 
1. เทศบาลตําบลหลักเมือง เมืองราชบุรี ราชบุรี 
2. เทศบาลตําบลหวยชินสีห เมืองราชบุรี ราชบุรี 
3. เทศบาลตําบลเขางู เมืองราชบุรี ราชบุรี 
4. เทศบาลตําบลเจ็ดเสมียน โพธาราม ราชบุรี 
5. เทศบาลตําบลบานเลือก โพธาราม ราชบุรี 
6. เทศบาลตําบลบานสิงห โพธาราม ราชบุรี 
7. เทศบาลตําบลหนองโพ โพธาราม ราชบุรี 
8. เทศบาลตําบลเขากวาง โพธาราม ราชบุรี 
9 เทศบาลตําบลกระจับ บานโปง ราชบุรี 
10. เทศบาลตําบลกรับใหญ บานโปง ราชบุรี 
11. เทศบาลตําบลทาผา บานโปง ราชบุรี 
12. เทศบาลตําบลหวยกระบอก บานโปง ราชบุรี 
13. เทศบาลตําบลจอมบึง จอมบึง ราชบุรี 
14. เทศบาลตําบลดานทับตะโก จอมบึง ราชบุรี 
15. เทศบาลตําบลดําเนินสะดวก ดําเนินสะดวก ราชบุรี 
16. เทศบาลตําบลศรีดอนไผ ดําเนินสะดวก ราชบุรี 
17. เทศบาลตําบลโพหัก บางแพ ราชบุรี 
18. เทศบาลตําบลบางแพ บางแพ ราชบุรี 
19. เทศบาลตําบลบานชัฎปาหวาย สวนผึ้ง ราชบุรี 
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ตารางที่  2  (ตอ) 
    

 เทศบาลตําบล อําเภอ จังหวัด 
20. เทศบาลตําบลสวนผึ้ง สวนผึ้ง ราชบุรี 
21. เทศบาลตําบลปากทอ ปากทอ ราชบุรี 
22. เทศบาลตําบลวัดเพลง วัดเพลง ราชบุรี 

 
 โรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีมีทั้งหมด 10โรงเรียน เทศบาลเมือง   ไดแก    
เทศบาลเมืองราชบุรี  ซ่ึงมีโรงเรียนในสังกัด 5 โรงเรียน  คือ   1)โรงเรียนเทศบาล 1(วดัสัตตนารถ
ปริวัตร) เปดสอนตั้งแตระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชัน้มัธยมศึกษาปที่ 3 2)โรงเรียนเทศบาล 2  
(วัดชองลม)  เปดสอนตั้งแตระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3  3)โรงเรียนเทศบาล 
3 (เทศบาลสงเคราะห) เปดสอนตั้งแตระดบัชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 4)โรงเรียน
เทศบาล 4 (วดัมหาธาตุวรวหิาร)  เปดสอนตั้งแตระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3       
และ5) โรงเรียนเทศบาล 5 (พหลโยธิน) เปดสอนตั้งแตระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษา
ปที่ 6สวนเทศบาลเมืองโพธาราม มีโรงเรียนในสังกัด 2 โรงเรียน คือ 1)โรงเรียนเทศบาลวัดไทรอารีรักษ   
เปดสอนตั้งแตระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และ 2)โรงเรียนเทศบาลวัดโชค  
เปดสอนตั้งแตระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และเทศบาลเมืองบานโปงมี
โรงเรียนในสังกัด 3  โรงเรียน  คือ 1) โรงเรียนเทศบาล 1  ทรงพลวิทยา  เปดสอนตั้งแตระดับชั้น
กอนประถมศกึษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 2)โรงเรียนเทศบาล 2 วัดบานโปง เปดสอนตั้งแตระดับชั้น
กอนประถมศกึษาถึงชั้นประถมศึกษาปที ่ 6  และโรงเรียนเทศบาล 3 ประชายินด ี  เปดสอนตั้งแต
ระดับชั้นกอนประถมศึกษาถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 สวนเทศบาลตาํบลหลักเมืองเปนเทศบาลตาํบล
แหงเดียวที่ทําหนาจดัการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา คือ ตั้งแตช้ันอนุบาล 1-333

 
 
 
 

                                                 
 33 กระทรวงมหาดไทย , กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน,  สถิติขอมูลการศึกษา

ทองถ่ินของโรงเรียนในสังกดัองคกรปกครองสวนทองถ่ินปการศึกษา 2551  (กรุงเทพฯ :  สวน
แผนงานและงบประมาณทางการศึกษา  สํานักประสานและพัฒนาการจัดการศึกษา, 2551), 74. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 มัลลิกา มโนชมพู ไดศึกษาเรื่อง การธํารงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนปรินสรอแยลส

วิทยาลัย พบวา บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญในเรื่องการบริการแกนักเรียนและการทํางานเปนทมี 
โดยคานิยมของโรงเรียนเปนไปตามปรัชญา คําขวัญและ P.R.C.Spirit  คือ  ทํางานดวยความรัก เอื้ออาทร  
แบงปน ชวยเหลือและเสียสละ ปฏิบัติงานตามนโยบายของสถานศึกษา มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งมีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการอบรม  ดูงานและศึกษาตอ  โดย
ผูบริหารมีความเปนผูนํา มีความคิดริเริ่มสรางสรรค สนับสนุนใหทกุคนมีสวนรวมแสดงความคิดเหน็
เพื่อสรางขวญัและกําลังใจใหทั้งนกัเรยีนและบุคลากร และบุคลากรยอมรับความคดิเห็นของบุคคลอื่น  
ตระหนักและเห็นคุณคาของการสื่อสาร และใหความสนใจในการแสวงหาความรูขาวสารจาก
หลาย ๆ แหลง34

 ชูชาติ  งามจรติ  ไดศกึษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนในอําเภอสอยดาว สังกัด
สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา จนัทบุรี เขต2 พบวา  วฒันธรรมองคการของโรงเรยีนในอําเภอสอยดาว 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จันทบุรี เขต2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากวัฒนธรรม
องคการของโรงเรยีนในอําเภอสอยดาว สังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่การศกึษา จันทบุรี เขต2 เมื่อจําแนก
ตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  
มีดานความมุงหมายของโรงเรียน ดานเสรมิพลังและดานความเอื้ออาทร  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  สวนดานอื่น ๆ  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ วัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนในอําเภอสอยดาว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา จันทบุรี เขต2  จําแนกตามระดับชั้นที่
เปดสอน โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีดานความ
มุงหมายของโรงเรียน  ดานเสริมพลัง ดานความไววางใจ  ดานการยอมรับ ดานความเอื้ออาทร    

                                                 
 34มัลลิกา  มโนชมพู, “การธํารงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนปรินสรอแยลสวิทยาลัย” 

(วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2547), 84-85. 
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ดานความซื่อสัตยสุจริต และดานความหลากหลายของบคุลากร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ  สวนดานอื่น ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ35

 ธวัชชัย   สัตยสมบูรณ   ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคของวิทยาลัย 
การสาธารณสุขสิรินธร  สถาบันพระบรมราชชนก  พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงค
ของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  ประกอบดวย
การมุงผลสัมฤทธิ์เปนการเนนความรู ความรับผิดชอบและความกระตือรือรนในงาน  ความเปน
ปจเจกบุคคลเปนความเคารพในสิทธิสวนบุคคล ความสัมพันธระหวางบุคคลและความเติบโต
กาวหนาของแตละบุคคล  การมีคุณธรรมเปนการยึดถือหลักการและเหตุผล   ความซื่อสัตยสุจริตตอ
ตนเอง หนาที่และสังคมความเปนหนวยงานใหบริการที่มีคุณภาพ  มีหลักประกันคุณภาพของ
มาตรฐานการบริการ ความเปนประชาธิปไตย    เปนการบริหารแบบมีสวนรวม โดยมีหลักการ
ทํางานเปนทีม   ความภูมิใจในอาชีพเปนความรูสึกถึงความสําเร็จในคณุคาของวิชาชพี  การคํานึงถึง
ผูรับบริการเปนการใหบริการที่มีคุณภาพและคํานึงถึงสิทธิของผูรับบริการ ลักษณะเนนอนาคตเปน
การวางแผนกลยุทธ   กําหนดวิสัยทัศนเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน การมุงพัฒนาบุคลากร
เปนการวางแผนบุคลากร เพือ่พัฒนาระบบการจัดการความรูมุงสูองคการแหงการเรยีนรู36     
 พิสิฐ   พูลสวัสดิ์ ไดศึกษาเรือ่ง วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู
ในสังกดัสํานกังานเขตพืน้ที่การศึกษานครปฐม เขต 2  พบวา  วัฒนธรรมองคการสถานศึกษาสวนใหญ
เปนแบบเครือญาติ  รองลงมาเปนแบบลําดับขั้น และวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู ในสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .0537   
 สุนาถ  โกไศยกานนท  ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร  พบวา  วัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสมุทรสาคร ในภาพรวมอยูใน
                                                 

 35 ชูชาติ  งามจริต , “ การศึกษาวัฒนธรรมองคการในโรงเรียนในอําเภอสอยดาว สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่ จันทบุรี เขต 2”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑติ   สาขาการบริหาร
การศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยบรูพา, 2548), 82-83. 

 36 ธวัชชัย  สัตยสมบูรณ, “ วฒันธรรมองคการที่พึงประสงคของวิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร  สถาบนัพระบรมราชชนก” (วิทยานพินธปริญญาศกึษาศาสตรดุษฎีบัณฑติ   สาขาการบริหาร
การศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยบรูพา, 2548),86-88. 

 37 พิสิฐ    พูลสวัสดิ,์ “วัฒนธรรมองคการกบัความผกูพนัตอสถานศกึษาของคร ูในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 2” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2548), 87-89. 
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ระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาวัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยูในระดับมาก วัฒนธรรม
แบบปองกันเชิงรับอยูในระดับมาก วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุกอยูในระดบักลาง  ความคิดเหน็
ของขาราชการแตละสังกัดเดิม ที่มีตอวัฒนธรรมสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  มี
ความแตกตางกันเฉพาะรายดาน คือ ดานความมุงพัฒนาบุคลากร ดานการหลีกเลีย่งและดานการมุง
ความถูกตองสมบูรณ แตในภาพรวมไมแตกตางกัน38   
 เอกกฤษ  กันทุรัตน ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบวา  วัฒนธรรมองคการ
ของมหาวิทยาลัยมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัยอยูในระดับมาก การปฏิบตัิงานและความพึงพอใจของ
บุคลากรมหาวทิยาลัยมหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลัยอยูในระดบัมาก  วัฒนธรรมองคการดานการทํางาน
อยางทาทาย ดานความมัน่คง ดานการมุงเนนและการนวัตกรรมและการเสี่ยงสงผลตอการปฏิบัติงาน
และความพงึพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .0539

 นันทิยา  นอยจนัทร  ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษา 
พบวา วัฒนธรรมองคกรสถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวย 12 องคประกอบ คือ การกําหนดทิศทาง
ขององคกร  การมีสวนรวมในองคกร  การพัฒนาสูความเปนเลิศ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
การทํางานเปนทีม ประสิทธิภาพการดําเนินงาน   มาตรฐานการดําเนินงาน การมอบหมายงาน  
การสนับสนุนการจัดการ และการบริหารจดัการองคกร ประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษาระหวาง
กลุมมหาวิทยาลัยราภัฎกับกลุมมหาวิทยาลัยของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมในภาพรวม     
ไมมีความแตกตาง ผลการทดสอบพบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา วฒันธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบรหิารอุดมศึกษา40

                                                 
 38 สุนาถ  โกไศยกานนท,  “วัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสมุทรสาคร”

(วิทยานิพนธปริญญาศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2549), 117-124. 

 39 เอกกฤษ  กนัทุรัตน, “วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2549), 74-82. 

 40นันทิยา  นอยจันทร, “วัฒนธรรมองคกรกับประสทิธิภาพการบรหิารอุดมศึกษา”
(ปริญญานิพนธศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2550),89-90. 
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 นิภารัตน  ปอสีลา  ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา  วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดย
เรียงคาจากมากไปนอย   ดังนี ้   ดานความมุงประสงคขององคการ   ดานความหลากหลายของบุคลากร     
ดานการเอื้ออาทร ดานความไววางใจ ดานคุณภาพ ดานการบูรณาการ  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ  ดานการใชอํานาจ ดานการยอมรับและดานการตัดสินใจ การประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายดาน
พบวาอยูในระดับมาก 3 ดาน คือ การพัฒนามาตรฐานการศึกษา การจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาตามแผนพัฒนา และการผดุงระบบประกันคณุภาพ สวนการจดัระบบบริหารและสารสนเทศ      
การดําเนนิการตามแผนพัฒนา   การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา  การประเมินคุณภาพ
การศึกษา  และการรายงานคุณภาพการศึกษาอยูในระดับปานกลาง  วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอ
การประกันคุณภาพการศึกษา  จําแนกแตละดาน ดังนี้ วัฒนธรรมองคการดานการมอบอํานาจ  สงผล
ตอการประกันคุณภาพดานพัฒนามาตรฐานการศึกษาและดานการผดุงระบบประกันคุณภาพ   
วัฒนธรรมองคการดานการตัดสินใจสงผลตอการประกันคุณภาพโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน    
วัฒนธรรมองคการดานการยอมรับสงผลตอการประกันคุณภาพการตรวจสอบและทบทวนคณุภาพ
การศึกษา  และวัฒนธรรมองคการ   ดานการบูรณาการสงผลตอการประกันคุณภาพการผดุงระบบ
ประกันคณุภาพ41

 อมรรัตน   พงษปวน  ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิต
การทาํงานของขาราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม พบวา วัฒนธรรมองคการ
ของขาราชการสังกัดกรมการปกครองในจงัหวัดเชียงใหม ผสมผสานระหวาง 3 ลักษณะเรียง
ตามลําดับ คือ ลักษณะตั้งรับ-กาวราว  ลักษณะสรางสรรคและ ลักษณะตัง้รับ-เฉื่อยชา  สวนคุณภาพชวีิต
การทํางานของขาราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวดัเชียงใหม ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
สวนคุณภาพชีวิตการทํางานรายดานซึ่งอยูในระดับสูง ไดแก ดานความเปนประโยชนตอสังคม  
คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง ไดแก ดานจังหวะชีวิต ดานการทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  ดานสิทธิสวนบุคคล
ในสถานที่ทํางาน  ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ และดานสภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่าํ ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
                                                 

 41 นิภารัตน    ปอสีลา,  “วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการประกันคุณภาพภายใน
สถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2550), 101-104. 
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ยุติธรรม  วัฒนธรรมองคการทั้ง 3 ลักษณะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม
ของขาราชการสังกัดกรมการปกครองในจงัหวัดเชียงใหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.0542

 บุญชวย บุญอาจ ไดศึกษาเรือ่งความตองการในการพัฒนาตนเองของพนกังานครูเทศบาล 
จังหวดัชลบุรี พบวาความตองการในการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาล จังหวดัชลบุรี อยูใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมาก 4 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการเลื่อน
ตําแหนงทางวชิาการ การทศันศึกษาดูงานและฝกงาน ดานการเลื่อนตําแหนงทางการบริหาร ใน
ระดับปานกลาง คือ ดานการศึกษาตอ เมื่อเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเอง จําแนก
ตาม เพศ   อายุ   สถานภาพทางครอบครัว วุฒิการศึกษา ตําแหนง ประสบการณในการทํางาน พบวา
ปจจัยที่มีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานครู  จังหวัดชลบุรี  คอื สถานภาพทาง
ครอบครัว  กลุมโสด กลุมสมรส และกลุมหยาราง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัยทางสถิติที่
ระดับ .05 และปจจยัสวนบคุคลอื่น คือ  พนักงานครูเทศบาลที่มีเพศ  อายุ   วุฒิการศึกษา ตําแหนง   
ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน  มคีวามตองการในการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน43

 อรุณี แกวนนท  ไดศึกษาสภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาตนเองของ
ครูผูสอนเด็กพิเศษเรียนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวดันครปฐม พบวา การพัฒนาตนเองของ
ครูผูสอนเด็กพิเศษเรียนรวม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม
และการพัฒนาตนเองตามลําพัง การพัฒนาตนเองเปนหมูคณะ จําแนกตาม เพศ อายุประสบการณใน
การสอน การไดรับการอบรม พบวา แตกตางอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .0544  
 เรณู  สังขเผือก  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรกบัผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูเทศบาล พบวา การพฒันาบุคลากรของพนักงานครูเทศบาล โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางคอื การฝกอบรม การนิเทศ
ภายใน การสัมมนาทางวิชาการ การเชิญวิทยากรมาใหความรู และการศึกษาตอ โดยอยูในระดบัมากคือ
                                                 

 42 อมรรัตน  พงษปวน,”ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชวีิตการ
ทํางานของขาราชการสังกดักรมการปกครองในจังหวดัเชยีงใหม” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร-
มหาบัณฑติ   สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2550), 82-84. 

 43 บุญชวย   บุญอาจ, “ความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล 
จังหวดัชลบุรี” (วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทั่วไป 
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา, 2546), 85-87. 

 44 อรุณี  แกวนนท, “สภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาตนเองของครูผูสอนเด็ก
พิเศษเรียนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดนครปฐม” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการศกึษาผูใหญและการศกึษาตอเนื่อง บณัฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2546), 87-89. 
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การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสอนงาน ซ่ึงการพัฒนาบคุลากรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ทั้งภาพรวมและรายดาน45

 อํานวย  กิจเจริญ  ไดศกึษาเรื่อง   ความตองการในการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียน
สังกัดสังฆมณฑลราชบุรี   พบวา    ความตองการในการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนสังกัด 
สังฆมณฑลราชบุรี อยูในระดับปานกลาง และ ความตองการในการพฒันาตนเองของครูในโรงเรียน
สังกัดสังฆมณฑลราชบุรี เมื่อจําแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงและประสบการณใน
การทํางานไมแตกตางกัน46

 บุญธรรม  สียางนอก  ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาทัศนะที่มีตอสภาพปจจุบันและความ
ตองการในการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภาของครูผูสอนและผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษานครราชสีมา เขต 7  พบวา  ทัศนะที่มีตอสภาพ
ปจจุบนัและความตองการในการพฒันาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครูของคุรุสภาของครูผูสอน
และผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา   เขต 7   โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ทัศนะที่มีตอสภาพปจจุบันในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวน
ทัศนะที่มีตอปญหาในการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลางและทัศนะที่มีตอความตองการใน
การพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก   การเปรียบเทียบ การศึกษาทัศนะที่มีตอสภาพปจจุบันและ
ความตองการในการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภาของครูผูสอนและผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา เขต 7  จําแนกตามอายุ และขนาดของ
โรงเรียน  ครูผูสอนและผูบริหารสถานศึกษา มีสภาพการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .0547    

                                                 
 45 เรณู  สังขเผือก, “ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรกับผลการปฏิบัติของ

พนักงานครูเทศบาล” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2547), 91-92. 

 46อํานวย กิจเจรญิ, “ความตองการในการพฒันาตนเองของครูในโรงเรียนสงักัดสังฆมณฑล
ราชบุรี” (สารนิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศลิปากร, 2547), 85-86. 

 47 บุญธรรม  สียางนอก, “การศึกษาทัศนะทีม่ีตอสภาพปจจุบันและความตองการในการ
พัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภาของครูผูสอนและผูบริหารสถานศึกษา สังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา เขต 7” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยนครราชสีมา, 2547),87.  
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 จิดาภา    บุญโนนแต   ไดศกึษาเรื่อง   ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม 
อยูในระดับมาก โดยเรยีงลําดับดังนี้  การพัฒนาตนเองดานทักษะความสามารถหรือสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน   ไดแก    1) ทักษะการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ   ในการปฏบิัติงาน 2 )ทกัษะ
การสรางและพัฒนาทีมงานและ 3) ทักษะการพูดตอสาธารณชน การพัฒนาตนเองดานความรู 
ความเขาใจในวิชาชีพ ไดแก  1) วิชาการและเทคโนโลยีใหม ในสาขาวิชาชีพตน 2) การวิเคราะห
ความสัมพันธของงาน 3) ระเบียบกฎหมายที่เอื้อตอการปฏิบัติราชการ การพัฒนาตนเองดาน
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงค ไดแก 1) การมุงอนาคตและพัฒนาตน 2) ความรับผิดชอบในวิชาชพี และ 
3) ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 48

     
งานวิจัยในตางประเทศ 

 เชฟเฟย และเทียเน (Chaffe and Tieney)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการโดยเนนทีภ่าวะ
ของผูนําของสถาบันในวิทยาลัยและมหาวทิยาลัยประเภทตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกา  โดยมีกรอบ
ความคิดทางดานวัฒนธรรมองคการ ที่เนนความสัมพันธระหวางคานยิม โครงสรางและสิ่งแวดลอม
ที่กําหนดภายใตบริบทของเวลา  สถานที่   และส่ือสารทําความเขาใจ  เขาทั้งสองไดอธิบายลักษณะ
การนําและการใชกุศโลบายของอธิการบดีในสถาบันแตละประเภท  และสรุปเสนอแนะสิ่งที่ผูนํา
ทางการบริหารควรจะทํา49  
 โอโรรา (Orora) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนและบทบาทของครูใหญในโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบวา ส่ิงที่สําคัญทีทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน ไดแก 1)การรวมมอื
กันในการพัฒนากลุมระหวางการทํางาน  2) การที่บุคลากรในโรงเรียน ผูปกครอง และสมาชิกของ
ชุมชนเริ่มเขามามีสวนเกีย่วของกับกิจกรรมของโรงเรียน 3) การมสัีจธรรมในการปรับปรุงชุมชน 

                                                 
 48จิดาภา  บุญโนนแต,” ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน”  (สารนิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, 2551), 86. 

 49 Ellen  Earle Chaffe  and William G. Tieney, Collegiate  Culture and Leadership 
Strategies (New York : American Council on Education,1988),11.  
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นอกจากนี้ยังมีสาเหตุมาจากการมีสวนรวมในการจัดการ การวางแผนและการบริหาร  ซึ่งเปน
องคประกอบที่สําคัญในการพัฒนากลุม50

 สปารคีส (Sparkes) ไดวิจัยเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนของประเทศอังกฤษ พบวา 
องคประกอบดานบุคลิกลักษณะ  ชีวประวัต ิ  ระเบียบแบบแผน  โลกทัศนของครู  ซ่ึงเปนปจจัย
สําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียน  มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการและมีอิทธิพลตอครู
โดยตรง51

 คลอทท (Clott) ไดศึกษาผลกระทบของกลยุทธทางการบริหาร  วัฒนธรรมองคการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก  และการพึ่งพิงทรัพยากรที่มตีอการปฏิบัติตอประสิทธิผล
โรงเรียนบริหารธุรกิจโดยสอบถามจากคณบดี   จํานวน 313  คน พบวา    วัฒนธรรมภายในองคการ  
4   แบบ คือ  วัฒนธรรมแบบการตลาด   วัฒนธรรมแบบราชการ  วัฒนธรรมแบบการเปลี่ยนแปลง
พัฒนา  และ วัฒนธรรมแบบครอบครัวมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกรตามกรอบคาเมรอน  7 ดาน 
(ความพึงพอใจทางการศึกษาของผูเรียน  การพัฒนาการทางวิชาการของผูเรียน  การพัฒนาการทาง
วิชาชีพของผูเรียน   การพัฒนาทางบุคลิกภาพของผูเรียน การพัฒนาทางวิชาการและคุณภาพของ
อาจารย ความเปดของระบบ  และปฏิสัมพนัธกับชุมชนและความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร)  
สวนกลยุทธทางการบริหารเปนปจจยัสําคัญรองลงมา52

 โมทส (Moats) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมกับประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยทีจ่ัดการศึกษาโดยสถาบันทางศาสนาจํานวน 4 แหง โดยสอบถามจากผูบริหาร  อาจารย
และเจาหนาทีธุ่รการ จํานวน 198 คน  พบวา  รูปแบบวัฒนธรรมตามกรอบของคุก และลาฟเฟอรตี  
(วฒันธรรมแบบสรางสรรค  วัฒนธรรมแบบปองกนัเชิงรับ และวัฒนธรรมแบบปองกนัเชงิรุก)  ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของสถาบันในดานความสามารถในการผลิตนักศึกษา และความสามารถ

                                                 
 50 John  Howards  Onyango  Orora, “School Culture and Role of The Principal : A 

Study  of  Basic Cultural Assumption of Kenyon Secondary and Their Influenced of  The 
Principal’s Role,”  Dissertation Abstract International 51 (May 1990) : 1494-A. 

 51Andrew C. Sparkes, “The Culture of Teaching Critical Reflection and Change: 
Possibilities and Problems,” Educational Management and Administration 19 (January 1991) :4-19. 
 52 Christopher B. Clott, Predictors  of Organizational Effectiveness  in School of 
Business (Business School) [Online],  accessed 5 September 2007. Available from : 
http:www.lib.umi.com/dissertations/ fullcit /9516667,1995. 
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ทางการเงินของสถาบัน   และยังพบวาสถาบันที่มีลักษณะภารกิจและโครงสรางคลาย ๆ กัน ก็มี
วัฒนธรรมตางกันได53  
 สมารทและคณะ (Smart,et al) ไดศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการแบบของ
การตัดสินใจ  และประสิทธิผลองคการในตัวแบบสาเหต ุ (Causal  model) โดยวัฒนธรรมองคการ
ศึกษาตามกรอบคาเมรอนและเอตทิงตันและประสิทธิผลของวิทยาลัยชมุชนตามกรอบของคาเมรอน 
7   ดาน   (ความพึงพอใจทางการศึกษาของผูเรียน การพัฒนาการทางวิชาการของผูเรียน  การพัฒนาการ
ทางวิชาชีพของผูเรียน การพฒันาทางบุคลิกภาพของผูเรียน การพัฒนาทางวิชาการและคุณภาพของ
อาจารย ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชนและความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร)   
โดยศึกษาในวทิยาลัยชุมชนที่จัดการศึกษา 2 ป จํานวน   30  แหง  ผูตอบแบบสอบถามเปนผูบริหาร
และอาจารยประจํา 639 คน พบวา ประสิทธิผลของวิทยาลัยเกิดจากปฏิสัมพันธรวมกันของ
วัฒนธรรมกับสภาพแวดลอมภายนอกและรูปแบบการตัดสินใจ โดยวัฒนธรรมแบบครอบครัว 
(clan culture) และวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา (adhocracy culture) มีลักษณะที่
ไดเปรียบและมีประสิทธิผลสูงกวาวัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) และ
วัฒนธรรมแบบการตลาด (market culture) โดยในแนวทางของวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงพัฒนาเห็นวา
การเปลี่ยนแปลงพัฒนาเปนส่ิงที่หลีกเล่ียงไมได  บุคคลมีแรงจูงใจจากอุดมการณและความสําคัญของ
งานตามที่กําหนด54

 ปง (Pang) ไดศึกษาวฒันธรรมโรงเรียนที่มีคุณภาพยอดเยี่ยมในฮองกง โดยสอบถามจาก
ครู 554 คน ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 44 แหง พบวา ผูปกครองชอบโรงเรียนเหลานี้มากกวาโรงเรยีน
อ่ืน ๆ  คณะครูมีระดับในการยอมรับคานิยมของโรงเรียนสูง   มวีัฒนธรรมเขมแข็ง   ซ่ึงเปน
วัฒนธรรมวิชาชีพ และวัฒนธรรมแบบวชิาชีพราชการ นอกจากนี้ยงัมีการเชื่อมโยงทางวัฒนธรรม
กับกลยุทธทางการบริหารเพื่อสรางแรงยึดเหนี่ยวระหวางผูปฏิบัติงาน  ในดานการรับรูคานิยมใน

                                                 
 53 Scott  H.  Moats, ‘The Relationship Between Organizational Culture and 

Organizational Effectiveness :Producing Pastoral Ministry and World –Mission  MajorGraduates 
in  Four  Denominational Colleges” (dissertation, Ph. D.Twin Cities,MN,  Graduate School The 
University of Minnesota. Photocopied,1997), 178.  

 54 John C. Smart, Kuh.D. George and Tierney G. William, “ The Role of Institution 
Cultures  and Decision Approaches in Organizational  Effective in Two –Year Colleges,” The 
Journal of Higher Education 68,3 (1997) :256 - 282. 
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โรงเรียน พบวา ครูมีความเชื่อรวมกันอยางกวางขวาง  รวมทั้งคานิยมแบบราชการมคีวามสัมพันธ
กับความมีเหตผุล และการมุงผลสัมฤทธ์ิของโรงเรียน55

 โอลิเวียร  (Olivier) ไดศกึษาลักษณะวฒันธรรมของครูและของโรงเรียนประถมศึกษา
ในสหรัฐอเมรกิา  พบวา  วัฒนธรรมการเอาใจใสดแูลอยางเหน็อกเห็นใจกันเปนตัวแปรที่มีอํานาจ
การทาํนายสูงสุดตอความผูกพันที่ครจูะอยูปฏิบัติตอไป ความเชือ่ในประสิทธภิาพรวมกันของคร ู คือ 
ตัวแปรที่มีอํานาจทํานายสูงสดุในผลลัพธของนักเรียน ซ่ึงเปนคุณภาพของผูจบการศึกษาที่นอกเหนอื 
จากสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของนักเรียน56

 
สรุป 

 
 วัฒนธรรมองคการ   เปนคานิยมของบุคคลในโรงเรียนเพื่อตอบสนองความตองการทาง
สังคมและจิตใจของบุคคลทีเ่ปนสิ่งสําคัญสําหรับโครงสรางของโรงเรียน  ซ่ึงผลการศึกษาของไรลล่ีย   
แชทแมนและคอลเวล (Reilly  ,Chatman and Caldwell)   ไดเสนอคุณลักษณะที่ครอบคลุม
วัฒนธรรมองคการไว  7 ประการ ดังนี้ 1) นวัตกรรมและความเสี่ยง 2) การเอาใจใสตอรายละเอียด
ในการปฏิบัติงาน  3) การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน  4) การใหความสําคัญกับบุคลากร 
5) การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม  6) การปฏิบัติงานเชิงรุก   และ 7) ความมั่นคงสวน
การพัฒนา ตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ใชแนวทางในการพัฒนา
ของสํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.)       
ซ่ึงมีวิธีการ  ดงันี้ 1) การเรยีนรูดวยตนเอง  2) การเรียนรูเปนกลุม 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู 4) การเรียนรู
จากการปฏิบัตจิริง  5) การวิจัย 6) การศกึษาตอ 7) การอบรม/สัมมนา และ 8) การเรียนรูจาก
ผูทรงคุณวุฒิทีม่ีความรูและประสบการณ 

                                                 
 55 Nicholas Sum –Keung Pang, “Organizational Culture of Excellent School in Hong 

Kong,”  Paper Presented at  The Annual Meeting of American Educational Research Association, 
San Diego, D.A. Photocopied, April 1998, 16-17.  

56 Diannel  F. Olivier, Teacher  Personal and School Culture Characteristics in Effective  
School : Toward A Modal of  Professional Learning Communicate [Online], accessed June 2001. 
Available from : http:www.lib.umi.com/desertation/fillcit Item 3016566. 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลในจังหวดัราชบุรี 2) การพฒันาตนเองของพนกังานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบรีุ 
และ 3) ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษากับการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกดัเทศบาลในจงัหวัดราชบุรี สําหรับเปนแนวทางในการปรบัปรุงคณุภาพการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนเทศบาลในจังหวดัราชบุรีการวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชงิพรรณนา (descriptive - research)  
โดยใชพนักงานครูเทศบาลในสังกัดเทศบาลราชบุรี เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis)     
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของไรลลี่ย แชทแมนและ
คอลเวล (Reilly ,Chatman and Caldwell)  และการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในสังกัด
เทศบาลราชบุรีใชแนวทางการพัฒนาตนเองของสํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) ขั้นตอนการดําเนินการวิจยัประกอบดวย 2  ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนการดําเนินการวิจยั  และระเบยีบวธีิวิจัย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 

ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 เพื่อใหการดําเนินการวิจัยคร้ังนี้บรรลุวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดการ
ดําเนินการวิจยัไว 3   ขัน้ตอน  ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัยเปนการศึกษาปญหา  เสนอขอความเห็นชอบ
โครงการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการวจิัย    จัดสรางเครื่องมือ  ทดสอบและปรับปรุงขอบกพรอง
ของเครื่องมือ  นําเครื่องมือที่สรางขึ้นซึ่งไดรับการตรวจสอบคุณภาพโดยวิธีการหาคาความเชื่อมัน่
แลวไปเก็บขอมูลจากแหลงตัวอยาง เก็บรวบรวมขอมูลที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติและแปรผลการวิเคราะหขอมูล 
 ขั้นตอนที่ 3  การรายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนการรางรายงานการวิจัย เสนอ
คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามที่
คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ   เสนอขออนุมัติโครงการวิจัย  พิมพและรายงาน
ผลการวิจัยฉบบัสมบูรณเสนอตอบัณฑิตวทิยาลัยเพื่อขอจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 เพื่อใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวจิัยจึงไดกําหนดรายละเอียดตาง ๆ ที่
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจยั  ซ่ึงประกอบดวยแผนแบบการวิจบั  ประชากร ตัวอยางและการเลือกตัวอยาง   
เครื่องมือและการสรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิจยั 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
แผนแบบการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนี้ เปนการวจิัยเชงิพรรณนา (descriptive  research)  ที่มีแผนแบบในลักษณะ
กลุมตัวอยางเดียว  ศึกษาสภาวการณ  ไมมีการทดลอง (the one shot ,non – experimental  case 
study) ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง(diagram) ไดดงันี้  
 
 

 
                                          O 
 
 
          R                                    X 

 
 
 
 
 
    R  หมายถึง  ตัวอยางที่ไดมาจาการสุม 

X หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา 
O หมายถึง  ขอมูลที่ไดรับจากการศึกษา 

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี  
จํานวน 476  คน ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรีทั้ง 10 โรงเรียน 
 
กลุมตัวอยาง 
 เพื่อใหไดมาซึ่งตัวแทนที่ดีและมีความนาเชื่อถือได  ผูวิจัยไดเปดตารางเครซี่และมอรแกน 
(Krejcie  and Morgan ) ไดกลุมตัวอยางเปนพนักงานครูจํานวน 214 คน  โดยใชวธีิการสุมตัวอยาง
แบบแบงประเภท(Stratified  random  sampling)  จากพนักงานครูเทศบาลทั้งหมด 476  คน ดัง
ตารางที่  3   
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ตารางที่ 3  แสดงโรงเรียน จํานวนประชากร และกลุมตัวอยาง 
 

เทศบาลเมืองราชบุรี ประชากร ตัวอยาง 
1.โรงเรียนเทศบาล 1(วัดสัตตนารถปริวัตร) 39 15 

2.โรงเรียนเทศบาล 2 (วัดชองลม) 44 20 
3.โรงเรียนเทศบาล 3 (เทศบาลสงเคราะห) 38 15 
4.โรงเรียนเทศบาล 4 (วัดมหาธาตุวรวิหาร) 55 25 
5.โรงเรียนเทศบาล 5  (พหลโยธิน) 76 35 

เทศบาลเมืองโพธาราม   
1.โรงเรียนเทศบาลวัดโชค 33 15 
2.โรงเรียนเทศบาลวัดไทรอารีรักษ  79 35 

เทศบาลเมืองบานโปง   
1.โรงเรียนเทศบาล 1(ทรงพลวิทยา) 51 25 

2.โรงเรียนเทศบาล 2(วัดบานโปง) 28 15 

3.โรงเรียนเทศบาล 3 ประชายินด ี 33 15 

รวม 476 214 

 
ที่มา : กระทรวงมหาดไทย, กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, สถิติขอมูลการศึกษาทองถ่ิน 
โรงเรียนในสังกัดองคการปกครองสวนทองถ่ิน (กรุงเทพฯ : สวนแผนและงบประมาณการศึกษา
สวนทองถ่ิน สํานักงานประสานและพัฒนาการจัดการศกึษาสวนทองถ่ิน, 2551), 23. 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ตัวแปรทีใ่ชในการศึกษา ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรตนและ
ตัวแปรตาม  ดงัรายละเอียดดงันี้ 
 1.ตัวแปรพืน้ฐาน คือ ตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก   
เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน 
 2. ตวัแปรตน  คือ ตัวแปรเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคการ  ตามแนวคิดของไรลลี่ย   แชทแมน
และคอลเวล (Reilly, Chatman and Caldwell)   คือ  
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  2.1 นวตักรรมและความเสีย่ง (X1) หมายถึง  ระดบัที่พนักงานหรือบุคลากรถูกกระตุนให
สรางนวัตกรรมใหม ๆ และจัดการกับความเสี่ยง  

  2.2 การเอาใจใสตอรายละเอยีดของการปฏบิัติงาน (X2)  หมายถึง การเห็นความสําคญั
ในการทํางานที่พิถีพิถันรอบคอบของพนักงาน(บุคลากร) เกิดการเรียนรูวิธีการปฏิบัติงาน สามารถ
วิเคราะหงานเปน  รวมถึงความเอาใจใสตอรายละเอียดของการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  2.3 การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน (X3) หมายถึง ระดับของการบริหารจัดการ
มุงที่ผลหรือผลลัพธมากกวาการดําเนนิการทางเทคนิคหรอืกระบวนการที่ใชเพื่อบรรลุผลลัพธ  

  2.4 การใหความสําคัญกับบุคลากร (X4)  หมายถึง ระดับการตัดสินใจในการบริหาร
จัดการ โดยคํานึงถึงผลกระทบของคนในองคการคือพนกังาน(บุคลากร) 
   2.5 การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม (X5) หมายถึง การมอบหมายงานที่
มุงเนนการทํางานเปนทีมมากกวาการมอบหมายงานใหปฏิบัติเปนรายบคุคล 
     2.6 การปฏิบัติงานในเชิงรุก  (X6)  หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (บคุลากร) ที่จะทํางานในเชิงรุกและมกีารแขงขันกันในการปฏิบัติงานหรือ
ทํางานแบบตามสบาย 
   2.7 ความมั่นคง (X7) หมายถึง ระดับของการดําเนินงานขององคการเพื่อที่จะรักษา
สถานภาพไวคงเดิมหรือพฒันาใหเจริญเติบโต 
 3. ตัวแปรตาม  คือ การพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในสังกัดเทศบาลราชบุรี 
ผูวิจัยใชแนวทางในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาของสํานักงาน
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) มาบูรณาการ   ดังนี ้
  3.1 การเรียนรูดวยตนเอง  (Y1)   หมายถึง ความคิดสรางสรรคในกระบวนการศึกษา
ของบุคคล  โดยเริ่มจากความตั้งใจที่อยากจะเรียนรู อันเกิดจากแรงขับภายในของแตละบุคคลให
เหมาะสมกับความตองการของตนเอง ไดแก การกําหนดเปาหมาย  วิธีการเรียนรู เลือกแหลงขอมูลที่
จะศึกษา รวมทั้งการวัดและประเมินผลดวยตนเอง 

  3.2 การเรียนรูเปนกลุม (Y2)  หมายถึง กระบวนการเรียนรูที่เกิดขึ้นของกลุมบุคคล 
ซ่ึงจะมีการจํากดัสมาชิกของแตละกลุม โดยจะศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งตามความตองการหรือความสนใจ
ของสมาชิกในกลุม  มีการวัดและประเมนิผลเปนกลุม 

  3.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู (Y3)  หมายถึง กระบวนการเรยีนรูที่เกดิจากการแลกเปลี่ยน
ขอมูล ขาวสาร อุปสรรคและแนวทางการปรับปรุงแกไขปญหาอุปสรรคระหวางบุคคลกับบุคคล 
ระหวางองคการกับองคการ โดยที่ไมจําเปนตองอยูในองคการเดียวกนั 
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  3.4 การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Y4)   หมายถึง   การสรางความรูความสามารถ  ทัศนคติ 
ทักษะความคิด คานิยม โดยเปดโอกาสใหผูเรียนไดคิดแกปญหาดวยตนเอง แสวงหาคําตอบและ
ลงมือปฏิบัติจริง ทั้งในสถานการณจริงหรือสถานการณจาํลอง โดยมีการวิพากษวิจารณ การอภิปราย 
การไตรตรองและสะทอนความคิดของตนออกมา 

  3.5 การวิจัย  (Y5)   หมายถึง  กระบวนการหาความรูความจริงใหม ที่มรีะบบแบบแผน
ตามหลักวิชา  อาศัยหลักเหตุผลที่รอบคอบรัดกุมละเอียดและเชื่อถือได   และนําไปเปนหลักการ 
ทฤษฎี  หรือขอปฏิบัติได 

  3.6 การศึกษาตอ (Y6) หมายถึง  บุคลากรลาหยุดงานเพื่อไปศึกษาตอทั้งในและนอก
ประเทศ  หลังจากที่ไดทํางานมาพอสมควรแลว เพราะทําใหไดใชประสบการณที่ผานมาแลวเปน
รากฐานในการเขาใจปญหาตอไป ผูที่ไปศึกษาตอมีโอกาสไดหันมามองงานที่ตนเองไดกระทํามาแลว    
และมีโอกาสที่จะใชเวลาและความรูใหมผสมผสานกับแนวทางที่จะปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ 
ใหดีขึ้น  

  3.7 การอบรม /สัมมนา (Y7)   หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญ
และการเปลี่ยนแปลงเจตคตขิองผูเขารับการอบรมหรือสัมมนา  ใหสามารถแกไขขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
   3.8 การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณ(Y8) หมายถึง กระบวน 
การเรียนรูที่เกิดจากการสอบถาม  สัมภาษณ หรือศึกษาขอมูลจากผูที่มีความรูความสามารถและ
ประสบการณสูง ในดานที่ผูเรียนสนใจและตองการเรียนรูโดยตรง  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวจิัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวม
ขอมูล  จํานวน 1 ฉบับ แบงเปน 3 ตอน คอื  
 ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูใหขอมูล  ไดแก เพศ   อายุ  
การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน  โดยมีลักษณะเปนตัวเลือกที่กําหนดให 
(forced   choice)    
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการสรางขึ้นจากแนวความคิดของ
ไรลล่ีย แชทแมนและ คอลเวล (Reilly , Chatman and Caldwell)โดยนาํมาจากนิยามคําศัพทของ
คุณลักษณะทั้ง 7  ประการทีค่รอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ   คือ 

 1. นวัตกรรมและความเสี่ยง  (Innovation  and Risk taking )   จํานวน 11  ขอ  ตั้งแตขอที่ 
1-11 
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 2. การใสใจตอรายละเอียดของการปฏิบัติงาน(Attention  to  detail)  จํานวน 6  ขอ ตั้งแต
ขอที่ 12-17   

 3. การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน(0utcome  orientation) จํานวน 4  ขอ  ตัง้แต  
ขอที่ 18-21 

 4.  การใหความสําคัญกับบุคลากร (People  orientation)   จํานวน 6  ขอ  ตัง้แตขอที่ 22-27 
 5. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทมี (Team  orientation)  จํานวน 9  ขอ  ตั้งแต  

ขอที่ 28-36 
  6. การปฏิบัติงานในเชิงรุก(Aggressiveness) จํานวน 5  ขอ  ตั้งแตขอที่ 37-41 
  7. ความมั่นคง(Stability) จํานวน 6  ขอ  ตัง้แตขอที่ 42-47 
 โดยมีขอคําถามที่เปนเชิงนิเสธ  จํานวน 5 ขอ ไดแก   ขอที่  10, 29 , 30, 37  และขอที่ 45 
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี โดยผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวทางการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาของสํานกังาคณะกรรมการบริหารงานบคุคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา
(ก.ค.ศ.)   ซ่ึงมีแนวทางการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา จําแนก
ออกเปน 
  1. การเรียนรูดวยตนเอง   จํานวน 3 ขอ     ตั้งแตขอที่ 1-3 
  2. การเรียนรูเปนกลุม    จํานวน 3 ขอ     ตั้งแตขอที่  4-6 
  3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู  จํานวน 3 ขอ     ตั้งแตขอที่  7-9 

 4. การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  จํานวน 3 ขอ     ตั้งแตขอที่  10-12 
  5. การวิจยั        จํานวน 4 ขอ     ตั้งแตขอที่ 13-16 
 6. การศึกษาตอ   จํานวน 4 ขอ     ตั้งแตขอที่ 17-20 
 7. การอบรม/สัมมนา   จํานวน 5 ขอ     ตั้งแตขอที่ 21-25  
 8. การเรียนรูจากผูทรงคุณวฒุิที่มีความรูและประสบการณ  จํานวน 2 ขอ ตั้งแตขอที่ 26-27 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะคําถามชนิดจัดอนัดับ
คุณภาพ 5 ระดับของไลเคริท (Likert ’ s rating  scale)  โดยผูวิจัยกําหนดคาระดับคะแนนของ
ชวงน้ําหนักเปน 5 ระดับ  ซ่ึงมีชวงคะแนน 5 ระดับ ตามระดับของการพฒันาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  
 ระดับ  5    หมายถึง  วัฒนธรรมโรงเรียนหรือการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากที่สุด ใหมี
น้ําหนัก เทากับ 5 คะแนน 
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 ระดับ  4    หมายถึง  วัฒนธรรมโรงเรียนหรือการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก ใหมี
น้ําหนัก เทากับ 4 คะแนน 
 ระดับ  3  หมายถึง วัฒนธรรมโรงเรียนหรือการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง ใหมี
น้ําหนกั เทากบั 3 คะแนน 
 ระดับ  2  หมายถึง  วัฒนธรรมโรงเรียนหรือการพัฒนาตนเองอยูในระดับนอย   ใหมี
น้ําหนกั เทากบั 2 คะแนน 
 ระดับ  1  หมายถึง  วฒันธรรมโรงเรียนหรือการพัฒนาตนเองอยูในระดับนอยที่สุด ใหมี
น้ําหนกั เทากบั 1 คะแนน1

      
การสรางเครื่องมือ  
 ผูวิจยัไดดําเนนิการสรางเครือ่งมือสําหรับการวิจยั  เปนแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี้  
 ขั้นที่ 1  ศึกษาวรรณกรรม  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของจากตํารา  เอกสาร
และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับวฒันธรรมองคการกับการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในจังหวดั
ราชบุรี และนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนความาประมวลกําหนดโครงสรางตามความเหมาะสม  
เพื่อกําหนดขอบเขตของเนื้อหาแบบสอบถาม แลวดําเนินการสรางแบบสอบถามตามขอบเขตเนื้อหา
ที่กําหนด 
 ขั้นที่ 2    นําแบบสอบถามที่สรางเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน  เพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และภาษาที่ใช  แลวนํามาปรับปรุงแกไขโดยใชเทคนิค IOC 
(Index of  item Objective Congruence) 
 ขั้นที่ 3    นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (try out) เพื่อหา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกับพนักงานครูเทศบาลที่ไมใชกลุมตัวอยาง  จํานวน 32 ฉบับ
รวมทั้งส้ิน 32 คน  
 ขั้นที่ 4    นําแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) ตาม
วิธีการของครอนบัค (Cronbach)2  โดยใชคาสัมประสิทธิแ์อลฟา(α-coefficient)  ซ่ึงไดคาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามเทากับ .8977 (α =.8977)   
 
                                                 
 1 พวงรัตน ทวีรัตน,วิธีการวิจัยพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร(กรุงเทพมหานคร: 
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มศว.ประสานมิตร,2540), 107-108. 
 2 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing,  3rded. (New York ; Harper & 
Row Publisher,1974), 161.  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยไดดําเนนิการดังนี ้
 1.นําหนังสือถึงของคณบดีบณัฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ขอความรวมมือ จาก
ผูอํานวยการสถานศึกษา ในการขอความรวมมือจากโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางทราบ และ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 2. ผูวิจัยดําเนินการสงแบบสอบถามดวยตนเอง และเดินทางไปเก็บรวบรวมขอมูล ดวย
ตนเองจากโรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว  ผูวจิยัไดดําเนินการดังนี้  
 1. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได มาตรวจสอบความสมบูรณ   

 2. จัดระเบยีบขอมูลและลงรหัส   
 3. นําขอมูลไปคํานวณหาคาทางสถิติ   โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 
  ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการนําเสนอและวเิคราะหขอมูลเพื่อใชเปนภาพรวมในการตอบ
คําถามการวิจยั   ดังนี้  
        1. การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ใชคาความถี่(frequency) และหา
คารอยละ  (percentage) 
 2. เพื่อเปนการตอบคําถามขอวิจัยขอที่ 1 และขอ 2 จะนําขอมูลที่ไดจากการตอบ
แบบสอบถามมาวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการและการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล
สังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ใชหาคาเฉลี่ย (Χ )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  โดย
พิจารณาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูล เสนอเปนตารางประกอบ
ความเรียง   
 ในการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการและการพัฒนาตนเองของพนกังานครูเทศบาล
สังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี โดยการหาคาเฉลี่ยและนําคะแนนที่ไดจาการการตอบแบบสอบถาม
มาเปรียบเทียบกับเกณฑของเบสท (Best)  มีรายละเอียด  ดังนี้3

                                                 
 

3
 John W. Best, Research  in Education ,4th ed. (New Jersey : Prentice Hall Inc.,1981) , 

182.  

59



 
 

60 

 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00     แสดงวา   วัฒนธรรมองคการหรือการพัฒนาตนเอง อยูในระดับ
มากที่สุด 
 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49     แสดงวา   วัฒนธรรมองคการหรือการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับ
มาก 
 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49     แสดงวา   วัฒนธรรมองคการหรือการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับ
ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49     แสดงวา   วัฒนธรรมองคการหรือการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับ
นอย 
 คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49     แสดงวา   วัฒนธรรมองคการหรือการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับ
นอยที่สุด 
 3. เพื่อเปนการตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3 ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)     
 
 

สรุป 
 

 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) วฒันธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 
ในจังหวัดราชบุรี  2) การพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี     
3) ความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาล 
ในจังหวดัราชบุรี    การวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive    research)  กลุมตัวอยาง
เปนพนักงานครูจํานวน 214 คน  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงประเภท  (Stratified  random  
sampling)  จากพนักงานครูเทศบาลทั้งหมด  476  คน    เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานวน 
1 ฉบับ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของของไรลล่ีย  แชทแมน และคอลเวล (Reilly , 
Chatman and Caldwell)   และการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัด
ราชบุรีใชแนวทางการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)  ที่ใชวิเคราะหประกอบดวย
การแจกแจงความถี่  (frequency)   รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (Χ )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
และใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)    
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห 
 

 เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย  และการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลใน
การวิจัยเร่ือง “วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวัดราชบุรี”  ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางจํานวน 214 ฉบับ ซ่ึงมีผูใหขอมูล คือ  
พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  จํานวน 214 คน จากโรงเรียนสังกัดเทศบาลใน
จังหวัดราชบุรี  จํานวนทั้งสิ้น 10 โรงเรียน ไดรับการตอบกลับคืนมาครบทุกฉบับ  คิดเปนรอยละ 
100   นํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชตารางประกอบการบรรยายจําแนกไดเปน   4  ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวเิคราะหสถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวเิคราะหวัฒนธรรมองคการโรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี 
 ตอนที่ 3 การวเิคราะหระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวดัราชบุรี 
 ตอนที่ 4 การวเิคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของ
พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี 

 
ตอนที่ 1 การวเิคราะหสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม    ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของพนักงานครู
เทศบาลในสังกัดเทศบาลราชบุรี  ที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 214 คน จากโรงเรียนเทศบาลสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ทั้งทั้งสิ้น 10 โรงเรียน   แยกพิจารณาตาม   เพศ   อายุ   หนาที่ปฏิบัติการ
สอน วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน  โดยหาคาความถี่ (frequency)    และรอยละ (%)    
ดังรายละเอียดในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4  จํานวนและรอยละ ของสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
 

ท่ี สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1 เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
36 

178 

 
16.82 
83.18 

 รวม 214 100.00 
2 อายุ 

• ต่ํากวา  30  ป 

• 31 – 40 ป 

• 41 – 50 ป 

• 51 – 60 ป 

 
30 
67 
61 
56 

 
14.02 
31.31 
28.51 
26.16 

                 รวม 214 100.00 
3 ปฏิบัติหนาที่สอนใน 

• ปฐมวัย 

• ชวงชั้นที่ 1 

• ชวงชั้นที่ 2 

• ชวงชั้นที่ 3 

• ชวงชั้นที่ 4 

 
31 
65 
62 
51 
5 

 
14.49 
30.37 
28.97 
23.83 
2.34 

          รวม 214 100.00 
4 วุฒิการศึกษา 

• ต่ํากวาปริญญาตรี 

• ปริญญาตรี 

• ปริญญาโท 

 
4 

188 
22 

 
1.87 

87.85 
10.28 

        รวม 214 100.00 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
    

ท่ี สถานภาพ จํานวน รอยละ 
5 ประสบการณการทํางาน 

• ไมเกิน 5 ป 

• 6 -10     ป 

• 11 – 15 ป 

• 16 – 20 ป 

• 21 – 25 ป 

• 25 ปขึ้นไป 

 
42 
33 
35 
33 
12 
59 

 
19.63 
15.42 
16.36 
15.42 
5.60 

27.57 

รวม 214 100 
 

 จากตารางที ่4 พบวา   ผูใหขอมูล จํานวน 214 คน  สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน  178  คน  
คิดเปนรอยละ  83.18  เปนเพศชาย  จํานวน  36  คน  คิดเปนรอยละ16.82  มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 
30 คน  คิดเปนรอยละ 14.02  อายุอยูระหวาง 31 – 40 ป   จํานวน  67  คน คิดเปนรอยละ  31.31 อายุ
อยูระหวาง  41 – 50 ป  จํานวน 61 คน  คิดเปนรอยละ  28.51   อายอุยูระหวาง  51 – 60 ป  จํานวน 
56 คิดเปนรอยละ 26.16  ปฏิบัติหนาที่สอนในปฐมวัย  จํานวน 31 คน คดิเปนรอยละ  14.49   ปฏิบัติ
หนาที่สอนในชวงชั้นที่ 1 จํานวน  65  คน  คิดเปนรอยละ  30.37    ปฏิบัติหนาที่สอนในชวงชั้นที่ 2  
จํานวน  62  คน  คิดเปนรอยละ  28.97  ปฏิบัติหนาที่สอนในชวงชั้นที่ 3  จํานวน  51  คน  คิดเปน
รอยละ 23. 83  ปฏิบัติหนาที่สอนในชวงชัน้ที่ 4 จํานวน  5  คน  คิดเปนรอยละ  2.34    จบการศึกษา
ต่ํากวาระดับปริญญาตรีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.87 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน  188  คน  
คิดเปนรอยละ 87.85  จบการศึกษาระดับปริญญาโท  จํานวน  22  คน  คิดเปนรอยละ 10.28 มี
ประสบการณในการทํางานไมเกิน 5 ปขึ้นไป  จํานวน  42  คน  คิดเปนรอยละ 19.63 มีประสบการณ
ในการทํางาน 6-10  ป   จํานวน  33  คน คดิเปนรอยละ  15.42 มีประสบการณในการทํางาน 11-15  ป 
จํานวน  35  คน คิดเปนรอยละ  16.36  มีประสบการณในการทํางาน 16-20  ป   จํานวน  33  คน  
คิดเปนรอยละ  15.42   มีประสบการณในการทํางาน 21-25  ป    จํานวน  12  คน คิดเปนรอยละ  
5.60 และมีประสบการณในการทํางาน 25 ปขึ้นไป    จํานวน  59  คน    คิดเปนรอยละ  27.57 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี 
 ในการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี โดยใชคาเฉลีย่ (Χ ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุมตัวอยาง 
(คน)  แลวนําไปเปรียบเทยีบตามเกณฑระดับวัฒนธรรมองคการของเบสท  ดังในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็ภาพรวมวัฒนธรรมองคการ 
                  ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี 

        (n = 214) 
ขอท่ี วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

1 นวัตกรรมและความเสี่ยง 3.48 0.43 ปานกลาง 
2 ความเอาใจใสตอรายละเอียดของการ

ปฏิบัติงาน 
3.90 0.48 มาก 

3 การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน  3.59 0.49 มาก 
4 การใหความสําคัญกับบุคลากร 3.76 0.46 มาก 
5 การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 3.49 0.40 ปานกลาง 
6 การปฏิบัติงานเชิงรุก 3.37 0.47   ปานกลาง 
7 ความมั่นคง  3.71 0.50 มาก 

รวม  3.61 0.34 มาก 

 
 จากตารางที่  5  พบวา    วัฒนธรรมองคการของของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลในจังหวัด
ราชบุรีในภาพรวมอยูในระดบัมาก  สวนคาเฉลี่ยรายดานพบวาวฒันธรรมองคการที่อยูในระดับมาก
มี 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  ไดแก   ความเอาใจใสตอรายละเอียดของการปฏิบัติงาน  
( Χ  = 3.90, S.D. = 0.48) การใหความสําคัญกับบุคลากร ( Χ  = 3.76, S.D. = 0.46) ความมั่นคง 
( Χ  = 3.71, S.D. = 0.50)  และ การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน (Χ  = 3.59, S.D. = 0.49)   
สวนวัฒนธรรมองคการที่อยูในระดับปานกลางมี 3 ดาน  คือ  การใหความสําคัญกับการทํางาน
เปนทีม (Χ  = 3.49, S.D. = 0.40)   นวตักรรมและความเสีย่ง (Χ  = 3.48, S.D. = .0.43)  และอันดับ
สุดทาย คือ การปฏิบัติงานเชิงรุก (Χ  = 3.37, S.D. = 0.47)  
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นรายขอวัฒนธรรมองคการ 
                   ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี ในสวนนวตักรรมและความเสี่ยง 

        (n=214) 
ขอที ่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 
 
 

1 
 

นวัตกรรมและความเสี่ยง 
นวัตกรรม 
โรงเรียนมีการสงเสริมสนับสนุนและกระตุนให
ครูสรางนวัตกรรม 

 
 

3.61 

 
 

0.68 

 
 

มาก 

2 โรงเรียนประชาสัมพันธหรือช้ีแจงให  ครูทุกคน
ทราบถึงวิธีการในการใชนวัตกรรม 

3.43 0.69 ปานกลาง 

3 โรงเรียนเปดโอกาสใหครูนําเสนอความคิด
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

3.76 0.75 มาก 

4 ในโรงเรยีนครทุูกคนมีสิทธิเทาเทียมกันในการ
นํานวัตกรรมไปใชในการปฏิบัติ งาน 

3.79 0.74 มาก 

5 ครูท่ีมีความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน
ไดรับการยกยองจากทางโรงเรยีน 
 

3.68 0.79 มาก 

 
6 

ความเสี่ยง 
ผูบังคับบัญชาของทานเคยมอบหมายงานที่มี
ความเสี่ยงใหทานทํา 

 
2.66 

 
1.07 

 
ปานกลาง 

7 ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงเปน
โอกาสที่จะไดพฒันาตนเอง 

3.05 1.02 ปานกลาง 

8 ท านกล าตั ดสิ นใจแม ว า จะต อ ง เผชิญกั บ
สถานการณท่ีไมเคยประสบมากอน 

3.42 0.83 ปานกลาง 

9 ทานจะยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติ งานท่ี
มีความเสี่ยง 

3.39 0.85 ปานกลาง 
 

10 ทานจะพอใจมากกวาถาใหปฏิบัติงานตาม
ความรูความถนัดความสามารถ และเคยทํางาน
นั้นมากอน 

4.02 0.79 มาก 

11 ทานจะปฏิบัติงานที่เสี่ยงเพราะวาเปนงานที่ทา
ทายความสามารถของตนเอง 

3.29 0.80 ปานกลาง 

 รวมท้ังหมด 3.48 0.43 
 

ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 6  พบวาโดยภาพรวมของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 
ในจังหวัดราชบุรี  ในสวนนวัตกรรมและความเสี่ยงภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  (Χ  =3.48, 
S.D. =0 .43)    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากมี  5  ขอ   ไดแก 
การปฏิบัติงานตามความรูความถนัดความสามารถ และเคยทํางานนั้นมากอน  (Χ  = 4.02, S.D. = 0.79)       
รองลงมาไดแก ครูทกุคนมสิีทธิเทาเทยีมกันในการนํานวัตกรรมไปใชในการปฏิบัติ งาน  (Χ  = 3.79,  
S.D. = 0.74) โรงเรียนเปดโอกาสใหครูนาํเสนอความคดิสรางสรรคในการปฏิบัติงาน(Χ  = 3.76, 
S.D. = 0.75) ครูที่มีความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงานไดรับการยกยองจากทางโรงเรยีน(Χ  = 3.68, 
S.D. = 0.79) โรงเรียนมกีารสงเสริมสนบัสนนุและกระตุนใหครูสรางนวตักรรม (Χ  = 3.61, S.D. = 0.68)   
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ม ี 6 ขอ คือโรงเรียนประชาสัมพันธหรือช้ีแจงให  ครูทกุคน
ทราบถึงวิธีการในการใชนวตักรรม (Χ  = 3.43, S.D. = 0.69)  ทานกลาตัดสินใจแมวาจะตองเผชิญ
กับสถานการณที่ไมเคยประสบมากอน(Χ  = 3.42, S.D. = 0.83)  ทานจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานที่มคีวามเสีย่ง(Χ  = 3.39, S.D. = 0.85) ทานจะปฏิบัติงานที่เสีย่งเพราะวาเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถของตนเอง(Χ  = 3.29, S.D. = 0.80) ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงเปน
โอกาสที่จะไดพัฒนาตนเอง(Χ  = 3.05, S.D. = 1.02) การที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงานที่มีความเสี่ยง
ใหทํา  (Χ  = 2.66, S.D. = 1.07)    
 

ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอวัฒนธรรมองคการของ 
                 สถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวน ความเอาใจใสตอรายละเอียดของ 
                  การปฏิบัติงาน  

(n =214) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

 
 

1 

ความเอาใจใสตอรายละเอียดของการปฏิบัติงาน  
ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางพิถีพิถัน
ทกุครั้งที่ไดรับมอบหมายงาน 

 
 

4.07 

 
 

0.69 

 
 

มาก 
2 ทานทราบวิธีการ/แนวทางในการปฏิบัติงานใน

โรงเรียนของทาน 
3.89 0.64 มาก 

3 ทานสามารถวิเคราะหความสําคัญของงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

3.90 0.57 มาก 

4 ทานสงงานตามที่ไดรับมอบหมายตรงตาม
กําหนดเวลา 

3.93 0.75 มาก 

5 ผูบริหารของทานเอาใจใสติดตามงานและให
คําแนะนําเมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

3.81 0.80 มาก 
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ตารางที่ 7   (ตอ) 
     

ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 
 

6 
 
ผูบริหารของทานมอบหมายงานและกําหนด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเสมอ 

 
3.79 

 
0.78 

 
มาก 

 รวม 3.90 0.48 มาก 
 
 จากตารางที่  7  พบวาโดยภาพรวมและรายขอของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษา
สังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนความเอาใจใสตอรายละเอยีดของการปฏิบัติงาน อยูในระดบั
มาก  (Χ  = 3.9, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด   ไดแก   ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางพิถีพิถันทุกครั้งที่ไดรับมอบหมายงาน 
(Χ  = 4.07, S.D. = .69) รองลงมา  ไดแก   ทานสงงานตามที่ไดรับมอบหมายตรงตามกําหนดเวลา  
(Χ  = 3.93, S.D. = 0.75)  ทานสามารถวิเคราะหความสําคัญของงานที่ไดรับมอบหมาย(Χ  = 3.90, 
S.D. = 0.57) ทานทราบวิธีการ/แนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของทาน  (Χ  = 3.89, S.D. = 0.64)   
ผูบริหารของทานเอาใจใสติดตามงานและใหคําแนะนําเมือ่พบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.81, 
S.D. = 0.80)  และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแก  ผูบริหารมอบหมายงานและกําหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจนเสมอ  (Χ  = 3.79, S.D. = 0.78)    
 
ตารางที่  8 คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นรายขอวัฒนธรรมองคการของ 
                 สถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน 

(n =214) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน  
ผูบริหารของทานสนใจและตดิตามผล สําเร็จ
ของงานโดยไมคํานึงถึงวิธีการใน การ
ปฏิบัติงาน 

 
3.47 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

2 ทานไดรับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณตาง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

3.71 0.80 มาก 
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ตารางที่  8 (ตอ) 
     
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

3 ทานเห็นวาไมควรเจาะจงเลอืกเทคนิควิธีหรือ
กระบวนการใดๆ ในการทํางานเพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมาย 

3.49 0.83 ปานกลาง 

4 ผลงานที่บรรลุเปาหมายมกัจะไดรับการยก
ยองจากผูบริหารของทานเสมอ 

3.69 0.75 มาก 

 รวม 3.59 
 

0.49 มาก 

 
 จากตารางที่  8 พบวา โดยภาพรวมของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล
ในจังหวัดราชบุรี ในสวนการใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน   อยูในระดับมาก  (Χ  = 3.59, 
S.D. = .49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากมี  2  ขอ   โดยขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก   ทานไดรับการสนับสนุนวัสดอุุปกรณตาง ๆ  ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมาย (Χ  = 3.71, S.D. = 0.80) และผลงานที่บรรลุเปาหมายมักจะไดรับการยกยองจาก
ผูบริหารของทานเสมอ  (Χ  = 3.69, S.D. = 0.75)   สวนขอที่คาล่ียอยูในระดับปานกลางมี 2 ขอ คือ  
การใหความสําคัญกับผลลัพธของงานโดยไมควรเจาะจงเลือกเทคนิควธีิหรือกระบวนการใดๆ ใน
การทํางานเพือ่ใหงานบรรลุเปาหมาย  (Χ  = 3.49, S.D. = 0.83)  และผูบริหารของทานสนใจและ
ติดตามผลสําเร็จของงานโดยไมคํานึงถึงวธีิการใน การปฏิบัติงาน(Χ  = 3.47, S.D. = 0.78)   
  
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอวัฒนธรรมองคการของ 
                 สถานศึกษาเทศบาลในจังหวัดราชบุรี   ในสวนการใหความสําคัญกับผลลัพธกับบุคลากร 

(n = 214) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การใหความสําคัญกับบุคลากร 
ทานเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล
และความตองการของบุคคลในองคการ 

 
3.89 

 
0.65 

 
มาก 

2 ทานยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการ
ในองคการของผูบริหารเสมอแมวาจะ
สงผลกระทบตอตัวทาน 

3.63 0.71 มาก 
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
     
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

3 ทานไดรับมอบหมายงานตามความถนัด 
ความสามารถและความตองการของทาน 
 

3.73 0.73 มาก 

4 ทานมีความสมัพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน
ในโรงเรียนทีท่านปฏิบัติงาน 

4.05 0.66 มาก 

5 ผูบริหารของทานทราบถึงความตองการ
ของทานและเพื่อนรวมงาน 

3.63 0.83 มาก 

6 ทานและครอบครัวไดรับการดูแลเอาใจใส
ในเรื่องสุขภาพ 

 
3.66 

 
0.81 

 
มาก 

 รวม 3.76 0.46 มาก 
 

 จากตารางที่ 9   พบวา โดยภาพรวมและรายขอของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษา
สังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบรุี ในสวนการใหความสําคัญกับบุคลากร   อยูในระดับมาก  (Χ  = 3.76, 
S.D. = 0.46) โดยขอทีม่ีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ทานมีความสมัพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานใน
โรงเรียนที่ทานปฏิบัติงาน (Χ  = 4.05, S.D. =0 .66)   รองลงมา   ไดแก  ทาน เขาใจความแตกตาง
ระหวางบุคคลและความตองการของบุคคลในองคการ ( Χ  = 3.89, S.D. = 0.65)  ทานไดรับ
มอบหมายงานตามความถนัด ความสามารถและความตองการของทาน(Χ  = 3.73, S.D. = 0.73)       
และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  ไดแก   ทานยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการในองคการของผูบริหาร
เสมอแมวาจะสงผลกระทบตอตนเอง  (Χ  = 3.63, S.D. = 0 .71) กับ ผูบริหารของทานทราบถึงความ
ตองการของทานและเพื่อนรวมงานΧ  = 3.63, S.D. = 0 .83) 
   
 
 
 
 
 
 
 

69



 70 

ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ ระดับความคดิเห็นรายขอวัฒนธรรมองคการ 
                   ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนการใหความสําคัญกับ 
                   การทํางานเปนทมี 

(n= 214) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D.      ระดับ 

 
1 

การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
ผูบริหารของทานมอบหมายงานให
ทํางานเปนทีม 

 
3.69 

 
0.74 

 
มาก 

2 ผูบริหารของทานมักมอบหมายงานให
ทํางานเปนรายบุคคล 

3.45 0.75 ปานกลาง 

3 ทานชอบทํางานเปนรายบุคคลเพราะเปน
การแสดงออกถึงความสามารถของแต
ละบุคคล 

3.31 0.80 ปานกลาง 

4 ทานชอบทํางานเปนทีมเพราะไดผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพและมีผลสัมฤทธิ์
มากกวาการทาํงานเปนรายบุคคล 

3.82 0.68 มาก 

5 ผูบริหารของทานมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูเปนรายบคุคล 

3.58 0.73 มาก 

6 ผูบริหารของทานจัดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยเนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนทีม 

3.41 0.74 ปานกลาง 

7 ผูบริหารของทานเนนการปฏิบัติงานเปน
ทีมแตประเมนิผลการปฏิบัติงานเปน
รายบุคคล 

3.49 0.76 ปานกลาง 

8 ทานคิดวาผลสําเร็จจากการทํางานเปน
ทีมเปนผลงานรวมกันของทมี 

3.88 0.81 มาก 

9 ทานคิดวาผลสําเร็จจากการทํางานเปน
ทีมถือวาเปนผลงานสวนตัว 

2.81 0.99 ปานกลาง 

 รวม 3.49 0.40 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 10  พบวา  โดยภาพรวมของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลในจังหวดัราชบุรีในสวนการทํางานเปนทีม     อยูในระดบัปานกลาง   (Χ  = 3.49, S.D. =0 .40)       
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากมี 4 ขอ  ไดแก   ทานคิดวา  ผลสําเร็จ
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จากการทํางานเปนทีมเปนผลงานรวมกันของทีม  (Χ  = 3.88, S.D. = 0.81) รองลงมา  ไดแก  
ความชอบทํางานเปนทีมเพราะไดผลงานที่มีประสิทธิภาพและมีผลสัมฤทธิ์มากกวาการทํางานเปน
รายบุคคล (Χ  = 3.82, S.D. = 0.68) และการทีผู่บริหารของมอบหมายงานใหทํางานเปนทมี(Χ  = 3.69, 
S.D. = 0.74)  สวนดานพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 5 ขอ ไดแก ผูบริหารของทาน
เนนการปฏิบัติงานเปนทีมแตประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล( Χ  = 3.49, S.D. = 0.76)  
ผูบริหารของทานมักมอบหมายงานใหทํางานเปนรายบุคคล(Χ  = 3.45, S.D. = 0.75)  ผูบริหารของ
ทานจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนทีม( Χ  = 3.41, 
S.D. = 0.74)  และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  ไดแก  ทานคิดวาผลสําเร็จจากการทํางานเปนทีมถือวาเปน
ผลงานสวนตวั (Χ  = 2.81, S.D. =0 .99)   
 
ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอวัฒนธรรมองคการ 
                    สถานศึกษาสังกดัเทศบาลในจงัหวัดราชบุรี   ในสวนการปฏิบัติงานเชิงรุก 

(n= 214) 
ขอท่ี วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การปฏิบัติงานเชิงรุก 
โรงเรียนของทานมีการทํางานแบบตาม
สบาย 

 
3.18 

 
0.82 

 
ปานกลาง 

2 โรงเรียนของทานมีการทํางานแบบแขงขนั 3.17 0.87 ปานกลาง 
 

3 ทานชอบการทํางานแบบแขงขันกัน 2.96 0.93 ปานกลาง 
 

4 ในโรงเรียนของทานครูทํางานดวยความ
กระตือรือรน 

3.65 0.71 มาก 

5 ทานคิดวาการปฏิบัติงานในเชิงรุกชวย
พัฒนาตนเองและองคการใหกาวหนาอยาง
ตอเนื่อง 

3.92 0.67 มาก 

 รวม 3.37 0.47 ปานกลาง 
 
 จากตารางที ่ 11 พบวา โดยภาพรวมของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการปฏิบัติงานเชิงรุก  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.37, S.D. = .465)     
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงอยูในระดับมาก มี 2 ขอ  ไดแก   ทานคิดที่วาการ
ปฏิบัติงานในเชิงรุกชวยพัฒนาตนเองและองคการใหกาวหนาอยางตอเนื่อง (Χ  = 3.92, S.D. = 0.67)     
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และ ในโรงเรยีนของทานครูทํางานดวยความกระตือรือรน  (Χ  = 3.65, S.D. = 0.71)  สวนขอที่
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 3 ขอ ไดแก โรงเรียนของทานมีการทํางานแบบตามสบาย(Χ  = 3.18, 
S.D. = 0.82)  โรงเรียนของทานมีการทํางานแบบแขงขนั(Χ  = 3.17, S.D. = 0.85)  และขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด  ไดแก  ทานชอบการทํางานแบบแขงขัน (Χ  = 2.96, S.D. = 0.93)       
 
ตารางที่ 12   คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอวัฒนธรรมองคการ 
                     สถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบรีุ  ในสวนความมั่นคง 

(n =  214) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคการ Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

ความมั่นคง 
โรงเรียนของทานมีการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา 

 
3.77 

 
0.70 

 
มาก 

2 โรงเรียนของทานมีการสนบัสนุน
สงเสริมครูใหพัฒนาวิชาชพีอาชีพและ
ตําแหนง 

3.87 0.74 มาก 

3 โรงเรียนของทานมีความพรอมในการ
พัฒนาใหเจรญิกาวหนามากขึ้นไดใน 
ทุกดาน 

3.76 0.73 มาก 

4 โรงเรียนของทานมีสถานภาพที่ไมมั่นคง
ตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลก
ปจจุบัน 

2.94 1.08 ปานกลาง 

5 ทานมั่นใจวาโรงเรียนของทานใหความ
มั่นคงกับชีวิตและอนาคตของทานได 

3.96 0.73 มาก 

6 ทานคิดวาจะปฏิบัติงานในโรงเรียนของ
ทานตลอดไป 

3.99 0.76 มาก 

 รวม 3.71 0.50 มาก 
 

 จากตารางที่  12  พบวา โดยภาพรวมของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนความมั่นคง  อยูในระดับมาก  (Χ  = 3.71, S.D. = 0.50)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงมี  5 ขอ ไดแก    ทานคิดวาจะปฏิบัติงานในโรงเรยีน
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ของทานตลอดไป  (Χ  = 3.99, S.D. = 0.76)  รองลงมา ทานมั่นใจวาโรงเรยีนของทานใหความมั่นคง
กับชีวิตและอนาคตของทานได (Χ  = 3.96, S.D. = 0.73)  โรงเรียนของทานมีการสนบัสนุนสงเสริม
ครูใหพัฒนาวชิาชีพอาชีพและตําแหนง(Χ  = 3.87, S.D. = 0.74) โรงเรียนของทานมีการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา(Χ  = 3.77, S.D. = 0.70) โรงเรียนของทานมีความพรอมในการพัฒนาใหเจริญกาวหนา
มากขึ้นไดในทุกดาน(Χ  = 3.76, S.D. = 0.73) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 1 ขอ  คือ  
โรงเรียนของทานมีสถานภาพที่ไมมั่นคงตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลกปจจุบนั (Χ  = 2.94, 
S.D. =1 .08)  

       
ตอนที่ 3  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาล
ในจังหวัดราชบุรี 
 การวิเคราะหขอมูลรายขอเกีย่วกบัการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกดัเทศบาล
ในจังหวดัราชบุรี  จากกลุมตัวอยาง  214  คน คาเฉลี่ย (Χ )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว
นํามาเปรยีบเทยีบตามเกณฑระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดั
ราชบุรีตามแนวคิดของเบสท    ดังในตารางที่ 13 
 
ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นภาพรวมการพัฒนาตนเอง 
                   ของพนักงานครเูทศบาลสังกัดเทศบาล ในจังหวัดราชบุรี 

        (n =  214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

1 การเรียนรูดวยตนเอง  3.80 0.52 มาก 
2 การเรียนรูเปนกลุม  3.61 0.54 มาก 
3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู  3.61 0.53 มาก 
4 การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  3.85 0.53 มาก 
5 การวิจยั  3.60 0.57 มาก 
6 การศึกษาตอ  3.52 0.51 มาก 
7 การอบรม  3.74 0.51 มาก 
8 การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิทีม่ีประสบการณ  3.79 0.62 มาก 

รวม (Ytotal) 3.69 0.41 มาก 
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 จากตารางที่ 13  พบวา  โดยภาพรวมและรายดานของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี อยูในระดับมากทุกดาน  (Χ  = 3.69, S.D. = 0.41)  โดยมี
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ( Χ  = 3.85, S.D. = .53) 
การเรียนรูดวยตนเอง  (Χ  = 3.80, S.D. = 0.52) การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิทีม่ีประสบการณ(Χ  = 3.79, 
S.D. = 0.62)  การอบรม(Χ  = 3.74, S.D. = 0.51)  การเรียนรูเปนกลุม  (Χ  = 3.61, S.D. = 0.54)            
การแลกเปลี่ยนเรียนรู(Χ  = 3.61, S.D. = 0.53)  การวิจยั (Χ  = 3.60, S.D. = 0.53) และการศึกษาตอ  
(Χ  = 3.52, S.D. = 0.51)        
 
ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                    พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการเรียนรูดวยตนเอง  

        (n =  214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การเรียนรูดวยตนเอง  
ทานแสวงหาความรู  ขอมูล  ขาวสาร
ตาง ๆ และนวตักรรมดวยตนเอง 

 
3.92 

 
0.65 

 
มาก 

2 โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริม
ใหครูทุกคนไดศึกษาเรยีนรูดวยตนเอง
อยางเทาเทยีมกัน 

3.83 0.66 มาก 

3 โรงเรียนของทานเผยแพรขอมูล
ขาวสารและนวัตกรรมแกครูอยาง
สม่ําเสมอ 

3.66 0.72 มาก 
 

 รวม 3.80 0.52 มาก 
 
 จากตารางที่ 14   พบวา    โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลในสังกดัเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนของการเรียนรูดวยตนเอง  อยูในระดับมาก  (Χ  = 3.80, 
S.D. = 0.52)  โดยมีเฉล่ียสูงสุด  ไดแก  การแสวงหาความรู  ขอมูล  ขาวสารตาง ๆ  และนวัตกรรม
ดวยตนเอง (Χ  = 3.92, S.D. = 0.65) รองลงมา ไดแก  โรงเรยีนของทานสนบัสนุนสงเสรมิใหครูทุกคน
ไดศึกษาเรียนรูดวยตนเองอยางเทาเทยีมกนั(Χ  = 3.83, S.D. = 0.66) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
ไดแก โรงเรียนของทานเผยแพรขอมูลขาวสารและนวัตกรรมแกครูอยางสม่ําเสมอ (Χ  = 3.66, 
S.D. = 0.72)   
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                    พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี   ในสวนการเรยีนรูเปนกลุม 

 (n = 214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1. 

การเรียนรูเปนกลุม  
ทานชอบศึกษาจากการเรยีนรูเปนกลุม
ตามความสนใจ 

 
 

3.75 

 
 

0.62 

 
 

มาก 
2 มีการจัดการเรยีนรูเพิ่มเติมแกครูใน

โรงเรียนตามกลุมสนใจ 
3.55 0.73 มาก 

3 ทานไดรับการจัดการเรียนรูเปนกลุม
เล็ก ๆ ตามที่มาตรฐานกําหนดไว 

3.54 0.65 มาก 

 รวม 3.61 0.54 มาก 
 

 จากตารางที่  15 พบวา โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลในสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนของการเรียนรูเปนกลุม   อยูในระดับมาก 
(Χ  = 3.61, S.D. = 0.54)  โดยมีเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ศึกษาจากการเรียนรูเปนกลุมตามความสนใจ  
(Χ  = 3.75, S.D. = 0.62) รองลงมา ไดแก  มีการจัดการเรยีนรูเพิ่มเติมแกครูในโรงเรียนตามกลุม
สนใจ (Χ  = 3.55, S.D. = .0.73) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแก ไดรับการจัดการเรียนรูเปนกลุมเล็ก ๆ 
ตามที่มาตรฐานกําหนดไว (Χ  = 3.54, S.D. = 0.65) 
 

ตารางที่  16 คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                   พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการแลกเปลีย่นเรียนรู  

       (n = 214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู  
ทานจะแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลและ
นวัตกรรมกับครูในโรงเรียนและบุคคลอื่น 

 
3.58 

 
0.63 

 
มาก 

2 มีการเผยแพรขาวสาร  ขอมูล และ
นวัตกรรมแกครูในโรงเรียนทุกคนอยาง
ทั่วถึง 

3.57 .0.68 มาก 

3 โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

3.69 0.64 มาก 

 รวม 3.61 .0.54 มาก 
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 จากตารางที่ 16  พบวา  โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดในจังหวัดเทศบาลราชบุรี ในสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู   อยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.61, S.D. = 0.54) โดยมีเฉลี่ยสูงสุด ไดแก  โรงเรยีนของทานสนับสนุนสงเสริมการแลกเปลี่ยน
เรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง (Χ  = 3.69, S.D. = 0.64) รองลงมา ไดแก  ทานจะแลกเปลีย่นขาวสารขอมูล
และนวัตกรรมกับครูในโรงเรียนและบุคคลอื่น (Χ  = 3.53, S.D. = 0.63) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  
ไดแก   มีการเผยแพรขาวสาร  ขอมูล และนวัตกรรมแกครูในโรงเรียนทุกคนอยางทัว่ถึง (Χ  = 3.57, 
S.D. = 0.68)  

 
ตารางที่ 17  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                   พนักงานครเูทศบาลสังกดัเทศบาลในจงัหวดัราชบุรี  ในสวนการเรยีนรูจากการปฏิบัติจรงิ 

(n= 214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  
ทานชอบเรียนรูจากการลงมอืปฏิบัติ
จริงดวยตนเอง 

 
3.96 

 
0.68 

 
มาก 

2 ทานจะแสวงหาเพื่อเขารวมการจัดการ
เรียนรูแบบลงมือปฏิบัติจริง 

3.92 0.60 มาก 

3 โรงเรียนของทานมีการจัดการเรียนรู
แบบลงมือปฏิบัติจริงแกครูทกุคน 

3.68 0.68 มาก 

 รวม 3.85 0.53 มาก 
 

 จากตารางที่  17  พบวา   โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนของการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง อยูในระดับมาก 
(Χ  = 3.85, S.D. = 0.53)  โดยมีเฉลี่ยสูงสดุ ไดแก  ทานชอบเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจรงิดวยตนเอง   
(Χ  = 3.96, S.D. = 0.68)   รองลงมา ไดแก  ทานจะแสวงหาเพื่อเขารวมการจัดการเรยีนรูแบบลงมือ
ปฏิบัติจริง  (Χ  = 3.92, S.D. = 0.63) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่าํที่สุด ไดแก โรงเรียนของทานมีการจัด 
การเรียนรูแบบลงมือปฏิบัติจริงแกครูทุกคน (Χ  = 3.68, S.D. = 0.68)  
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ตารางที่ 18   คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นรายขอการพัฒนาตนเอง 
                     ของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี  ในสวนการวจิัย 

(n = 214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การวิจยั  
ทานศึกษาและทํางานวิจยัเพือ่นํามาใช
ในการพัฒนาตนเองและองคการ 

 
3.63 

 
0.69 

 
มาก 

2 ผูบริหารของทานสนับสนุนและติดตาม 3.62 0.73 มาก 
3 ครูในโรงเรียนของทานสนใจศึกษาและ

ทํางานวิจยั 
3.50 0.68 มาก 

4 ทานนําผลการวิจัยมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

3.67 0.65 มาก 

 รวม 3.60 0.57 มาก 
 

 จากตารางที่ 18  พบวา  โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาล สังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนของการเรียนรูจากการวิจัย  อยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.60, S.D. = 0.57)  โดยมีเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานนําผลการวิจยัมาใชในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.67, 
S.D. = 0.65) รองลงมา ไดแก ทานศึกษาและทํางานวิจยัเพื่อนาํมาใชในการพัฒนาตนเองและ
องคการ (Χ  = 3.63, S.D. = 0.63) และขอทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  ไดแก  ครูในโรงเรียนของทานสนใจ
ศึกษาและทํางานวิจยั (Χ  = 3.50, S.D. = 0.68)   
 

ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                    พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการศึกษาตอ 

(n= 214)  
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การศึกษาตอ  
ทานมีความตั้งใจศึกษาตอในดานอื่นๆ 

 
3.74 

 
0.72 

 
มาก 

2 ผูบริหารของทานสนับสนุนใหครูทุก
คนมีโอกาสศึกษาตอในระดบัที่สูงขึ้น 

3.80 0.72 มาก 

3 โรงเรียนของทานสนับสนุนใหครู
ศึกษาตอเฉพาะสาขาที่ขาดแคลน 

3.09 0.86 ปานกลาง 

4 ทานจะศกึษาตอเมื่อเห็นวามโีอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาที่ได 

3.46 0.81 ปานกลาง 

 รวม 3.52 0.51 มาก 
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 จากตารางที่   19  พบวา  โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนของการเรียนรูจากการศึกษาตอ    อยูในระดับมาก 
(Χ  = 3.52, S.D. = .0.51)  ขอที่คาเฉลี่ยในระดับมากมี 3 ขอ  ไดแก ผูบริหารของทานสนับสนุนให
ครูทุกคนมีโอกาสศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น (Χ  = 3.80, S.D. = 0.72) รองลงมา ไดแก ทานมี
ความตั้งใจศึกษาตอในดานอืน่ๆ (Χ  = 3.74, S.D. = 0.72) และขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลางมี 
2 ขอ  ไดแก  ทานจะศึกษาตอเมื่อเห็นวามีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ได(Χ  = 3.46, S.D. =0.81)  
และโรงเรียนของทานสนับสนุนใหครูศึกษาตอเฉพาะสาขาที่ขาดแคลน (Χ  = 3.09, S.D. = .0.86)   
 

ตารางที่ 20  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                   พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการอบรม/ สัมมนา 

(n= 214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 

 
1 

การอบรม / สัมมนา  
ทานไดรับการอบรม/สัมมนาตาม
เกณฑที่กําหนด 

 
3.76 

 
0.63 

 
มาก 

2 ทานจะเขารวมอบรม/สัมมนาเฉพาะ
เร่ืองที่ทานสนใจหรือเปนเรือ่งที่
จําเปนตออาชพี 

3.64 0.75 มาก 

3 โรงเรียนของทานจะประชาสัมพันธ
ขอมูลเกี่ยวกับการอบรม/สัมมนาอยาง
ทั่วถึงแกครูทกุคน 

3.73 0.67 มาก 

4 โรงเรียนของทานเคยมีการจัดอบรม/
สัมมนาแกครูทุกคน 

3.84 0.70 มาก 

5 ผูบริหารของทานมีการติดตามผลการ
อบรม/สัมมนาโดยมีการบันทึกผลการ
อบรม 

3.75 0.69 มาก 

 รวม 3.74 0.51 มาก 
 

 จากตารางที่ 20   พบวา  โดยภาพรวมและรายขอของการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี  ในสวนของการเรยีนรูจากการอบรม/ สัมมนา อยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.74, S.D. = 0.51)  โดยมีเฉล่ียสูงสุด  ไดแก  โรงเรียนของทานเคยมีการจัดอบรม/สัมมนา แกครู  
ทุกคน  (Χ  = 3.84, S.D. = 0.70)  รองลงมา ไดแก  ผูบริหารของทานมีการติดตามผลการอบรม/สัมมนา 
โดยมีการบันทกึผลการอบรม/สัมมนา (Χ  = 3.75, S.D. = 0.66)  และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  ไดแก  ทาน
จะเขารวมอบรม/สัมมนาเฉพาะเรื่องที่ทานสนใจหรือเปนเรื่องที่จําเปนตออาชีพ (Χ  = 3.09, S.D. = 0.86)   
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ตารางที่ 21  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็รายขอการพฒันาตนเองของ 
                   พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ในสวนการเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒ ิ
                   ที่มีความรูและประสบการณ  

(n= 214) 
ขอที่ การพัฒนาตนเอง Χ  S.D. ระดับ 
 
 
   1 

การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิทีม่ีความรู
และประสบการณ  
ทานศึกษาเรยีนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มี
ความรูและประสบการณ 

 
 

3.81 

 
 

0.64 

 
 

มาก 

2 โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริม
ใหครูไดมีโอกาสเรียนรูจาก
ผูทรงคุณวุฒิทีม่ีความรูและ
ประสบการณ 

3.78 0.70 มาก 

 รวม 3.79 0.62 มาก 
 

 จากตารางที ่ 21 พบวา โดยภาพรวมของการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล  
สังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี ในสวนของการเรียนรูจากการเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒทิี่มีความรูและ
ประสบการณ อยูในระดับมากทั้ง 2  ดาน  (Χ  = 3.79, S.D. = 0.62)  โดยมีเฉล่ีย ไดแก  ทานศึกษา
เรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณ  (Χ  = 3.81, S.D. = .0.64) และรองลงมา   
ไดแก โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริมใหครูไดมีโอกาสเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒทิี่มีความรูและ
ประสบการณ (Χ  = 3.78, S.D. = 0.70)  
 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี 
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี  โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) 
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ตารางที่ 22  แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Ytot

X1 .333** .391** .330** .474** .410** .397** .429** .414** .520** 

X2 .524** .364** .349** .508** .375** .380** .443** .451** .554** 

X3 .445** .431** .409** .352** .425** .461** .489** .403** .557** 

X4 .628** .508** .512** .534** .501** .491** .542** .565** .700** 

X5 .531** .601** .433** .458** .486** .604** .569** .484** .679** 

X6 .289** .398** .301** .270** .395** .489** .390** .408** .481** 

X7 .627** .589** .567** .540** .484** .543** .574** .545** .729** 

Xtot .650** .628**  .559** .601** .589** .643** .659** .628** .809** 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
 

 จากตารางที่ 22  พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมมคีวามสัมพันธกันในระดับสงู
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  เมื่อพิจารณาความสัมพันธวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนา
ตนเองเปนรายดานพบวา มีทัง้ ระดับมาก  ระดบัปานกลางและระดับนอย ซ่ึงระดับมาก ไดแก  การให
ความสําคัญกับบุคลากร (X4)  การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม (X5)  และความมั่นคง(X7)  
ระดับปานกลาง คือ  การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน(X3)  การเอาใจใสตอรายละเอียดของ
การปฏิบัติงาน (X2)  และนวัตกรรมและความเสี่ยง (X1) และความสัมพันธในระดับนอย คือ        
การปฏิบัติงานในเชิงรุก ซ่ึงทุกดานเปนไปในระดับสูงทั้งหมด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย    อภิปรายผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
  
 การวิจยัเร่ือง  วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ทราบวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลในจังหวัดราชบุรี 2) ทราบการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวัดราชบุรี และ 3) ทราบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของ
พนกังานครเูทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี การวิจยัครั้งนี้ใชกรอบแนวคดิวฒันธรรมองคการ
ของไรลลี่ย แชทแมนและคอลเวล(Reilly, Chatman and Caldwell) ซ่ึงไดนําเสนอคุณลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการที่ครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคการไว 7 ประการ ดังนี้ 1) นวัตกรรม
และความเสีย่ง(Innovation and risk taking) 2) การใหความสําคัญกับรายละเอียดของงาน (Attention 
to detail)   3) การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน (Outcome  orientation)   4) การใหความสําคญั
กับบุคลากร (People orientation)  5) การใหความสําคัญกับที่ทีมงาน (Team orientation)  
6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก(Aggressiveness)  และ 7) ความมั่นคง (Stability)  ดานการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ใชวิธีการตามแนวทางของการพัฒนา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) ซ่ึงมีการดําเนินการพัฒนา สามารถสรุปเปนแนวทางได  
คือ  1) การเรียนรูดวยตนเอง 2) การเรียนรูเปนกลุม 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู  4) การเรียนรูจาก
การปฏิบัติจริง 5) การวจิัย 6)การศึกษาตอ 7) การอบรม และ 8) การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิทีม่ี
ความรูและประสบการณ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวดัราชบุรีจํานวน 214 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจยัเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ   คาความถี่ (Frequency)   รอยละ  (percentage)  คาเฉลี่ย (Χ )  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.) การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment   correlation  
coefficient) และการวิเคราะหเนื้อหา (Content  Analysis) 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี   สามารถสรุปได ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีโดยภาพรวม อยูใน
ระดบัมาก  เมือ่เรียงลําดบัตามคาเฉลีย่เปนรายดาน พบวา วัฒนธรรมองคการที่อยูในระดับมากม ี4 ดาน  
ไดแก  ความเอาใจใสตอรายละเอียดของการปฏิบัติงาน การใหความสําคัญกับบุคลากร  ความมั่นคง  
และ การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน สวนวัฒนธรรมองคการที่อยูในระดับปานกลางมี 3 ดาน   
ไดแก  การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม  นวัตกรรมและความเสี่ยง  อันดับสุดทาย คือ 
การปฏิบัติงานเชิงรุก   
 2. การพัฒนาตนเองของพนกังานครเูทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม
และรายดานอยูในระดับมาก  โดยเรียงลําดบัตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได   ดังนี ้ การเรียนรูจาก
การปฏิบัติจริง  การเรียนรูดวยตนเอง การเรยีนรูจากผูทรงคุณวฒุิที่มีประสบการณ  การอบรม/สัมมนา      
การเรียนรูเปนกลุมการแลกเปลี่ยนเรียนรู   การวิจยั และการศึกษาตอ   
 3. ความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล
ในสังกัดเทศบาลราชบุรี  ในแตละดานมีความสัมพันธกัน   โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในระดับสูง
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  เมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่อยูในระดับสูง
มี 4 ขอ คือ การใหความสําคญัแกบุคลากร การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และความมั่นคง  
ระดับปานกลาง คือ  การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน  การเอาใจใสตอรายละเอียดของ  
การปฏิบัติงาน  และนวัตกรรมและความเสี่ยง    ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยทีสุ่ดอันดับ   คือ   การปฏิบัติงาน
ในเชิงรุก 
 

การอภิปรายผล 
 
 จากการวิเคราะหขอมูลการวจิัยขางตน  ผูวจิัยไดนําไปสูการอภิปรายผลดังนี ้
 1. จากผลการวิจัย พบวา  วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวดั
ราชบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาวัฒนธรรมที่มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก มี 4 ดาน  คือ ความเอาใจใสตอรายละเอียดของการปฏิบัติงาน  การใหความสําคัญกับ
บุคลากร  ความมั่นคง และการใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน   ซ่ึงอาจเปนเพราะวาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลมีกฎระเบียบและหลักการในการปฏิบัติงานอยางละเอียดและ
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ชัดเจน   เชนเดียวกับนวิสตอรมและเดวิส (Newstrom and Davis)  ใหแนวคิดเกี่ยวกับองคการวาเปน
ระบบซึ่งมีความหมายรวมกนัภายในองคการหนึ่ง ที่จะกาํหนดวิธีการทีพ่นักงานปฏิบตัิหรือหมายถึง
ระบบซึ่งกาํหนดโดยสมาชิดขององคการ ซ่ึงจะทําใหองคการแตละองคการแตกตางกัน  สวนอัลเวสัน
(Alvesson)  ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการวา   มีลักษณะสําคัญ ดังนี้ มีกฎระเบยีบ  
ขอบังคับ (rules) เปนระเบยีบแบบแผน และแบบอยางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสมาชิกจะตองเรียนรูเพื่อ
ประสิทธิภาพของกลุมสวนการใหความสําคัญแกบุคลากรและความมั่นคง อยูในอันดับรองลงมา
เปนเพราะบุคลากรนั้นมีสวนสําคัญในการพัฒนาองคการ มีผลตอองคการดานความเจริญกาวหนา 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของแพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร(Patterson, Perkey and Parker) ที่
พบวาความสําคัญของการอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการขึ้นอยูกับตวับุคคลที่ทํางาน
รวมกันในองคการ สอดคลองกับร็อบบิ้นส(Robbins) ทีไ่ดใหทัศนะเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไววา 
ระบบความเขาใจรวมกันของสมาชิกวาองคการของเรามีลักษณะเดนจากองคการอื่นอยางไร ซ่ึง
ระบบความเขาใจรวมกันนีจ้ะปรากฏออกมาในรูปของคานิยมตาง ๆ ขององคการ  ทั้งนี้แนวทางใน
การปฏิบัติของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีมีรูปแบบวิธีการในการปฏิบัติงาน
และทราบถึงเปาหมายในการปฏิบัติงานทําใหพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบรีุ  
จึงใหความสําคัญกับผลลัพธของงานและเอาใจใสตอรายละเอียดในการปฏิบัติงานเพื่อความเจรญิ
กาวและมั่นคงขององคการ  ในการใหความสําคัญกับบุคลากรพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวัดราชบุรีที่ปฏิบัติงานดีจะไดรับการยกยองและไดรับรางวัลตอบแทนตามหลักเกณฑในการ
ประเมินผลปฏิบัติงาน  สวนวัฒนธรรมองคการที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก การใหความสําคัญกับ
การทํางานเปนทีม  นวัตกรรมและความเสี่ยง และการปฏิบัติงานเชิงรุก เปนวัฒนธรรมดานการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธสงผลตอการปฏิบัติงานควรไดรับการพัฒนาโดยพิจารณาจากความถนดั
ความสามารถของบุคลากรเพื่อนําไปจัดทมีงานในการปฏิบัติเปนทีม รวมมอืกนัสรางนวตักรรมใหม ๆ 
สรางแรงจูงใจใหปฏิบัติงานเชิงรุก ระดมสมองชวยกันตัดสินใจเพื่อลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับเอกกฤษ กันทุรัตน พบวา วัฒนธรรม
องคการดานการทํางานอยางทาทาย ดานความมั่นคง ดานการมุงเนนและการนวตักรรมและการเสีย่ง
สงผลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  2. จากผลการวิจัย  พบวา การพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลใน
จังหวดัราชบุรี  โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย ดังนี้ คือ  การเรียนรู
จากการปฏิบัตจิริง การเรียนรูดวยตนเอง  การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒิทีม่ีประสบการณ  การอบรม     
การเรียนรูเปนกลุม  การแลกเปลี่ยนเรียนรู การวิจยั และ การศึกษาตอ จะเห็นไดวาพนกังานครูเทศบาล
สังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี มีความสนใจพัฒนาตนเองดวย การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง หรือ
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หาแนวทางพฒันาตนเองดวยตนเองเพราะสามารถคนควาศึกษาพฒันาตนเองตามความชอบความสนใจ
ไดงายมากยิ่งขึ้น เพราะปจจุบันมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยสงเสริมสนับสนุนการศึกษาคนควา 
แตเปนความรูขั้นพื้นฐานและบุคคลที่ใชสวนใหญมีอายอุยูระหวางต่ํากวา 30-40 ป ยังไมครอบคลุม
พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรีทั้งหมด  เพราะวาพนักงานครูเทศบาลอีกกลุมจะ
มีอายุระหวาง 40 ปขึ้นไปถึง 60 ป ยังขาดความชํานาญในการคนควาหาขอมูลจากเทคโนโลยี
สารสนเทศตาง ๆ รอบตัว จงึจําเปนตองใหการอบรมเพือ่สงเสริมประสิทธิภาพในการใชเทคโนโลยี 
เพื่อเปนการพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกปจจุบันสามารถถายทอด
การเรียนรูที่ทันสมัยนาสนใจไปสูนักเรียน ในสวนของการอบรมและทัศนศึกษาดูงานพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี จะเขารับการอบรมและทัศนศึกษาตามที่กําหนดไวตาม
เกณฑมาตรฐาน โดยมีวิทยากรเปนผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ มกีารจัดการเรยีนรูหลากหลาย 
เชน การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  การเรียนรูเปนกลุม   และการแลกเปลี่ยนเรยีนรู  ในการทําวจิัย
ของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีจะจัดทาํวจิัยในชั้นเรยีนทุกภาคเรียนของ
ปการศึกษา เพื่อนําไปใชในการจัดการเรยีนรูของนักเรียนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของโรงเรียน  
ในดานการศึกษาตอหากพนกังานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีตองการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองดวยการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อความเจริญกาวหนาในวิชาชีพมากขึน้ จําเปนตองใช
งบประมาณสวนตวัมากพอสมควร จึงอาจเปนสาเหตทุําใหจํานวนพนักงานครูเทศบาลเขาศึกษาตอ
ในระดบัที่สูงขึ้นมีไมสูงนัก และมักเปนพนักงานครูที่มอีายุต่ํากวา 30-40 ป  มีความตองการพัฒนา
ตนเองเพื่อดานการเลื่อนตาํแหนงทางวิชาการ จึงทําใหการศึกษาตออยูในระดับปานกลาง    สอดคลอง
กับบุญชวย   บุญอาจ  ที่ศึกษา ความตองการในการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาล จังหวัด
ชลบุรี อยูในระดับมากเมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมาก 4 ดาน คือ ดานการอบรม 
ดานการเลื่อนตําแหนงทางวิชาการ การทัศนศึกษาดูงานและฝกงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง
ทางการบริหาร อยูในระดับปานกลางเพราะตองใชงบประมาณมากพอสมควร กรมสงเสริมการปกครอง
สวนทองถ่ินมกีารจัดสรรงบประมาเพื่อสนับสนุนการศึกษาตอแกพนักงานครูเทศบาลและบุคลากร
ทางการศึกษา   โดยมีการประเมินความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลที่ตอง
พัฒนาใหสอดคลองกับความตองการอยางและครอบคลุม   ดังนั้นควรจัดการประเมินความตองการ
ในการจดัอบรมพัฒนาพนกังานครูเทศบาลในจังหวดัราชบุรี ที่สามารถตอบสนองความตองการและ
ออกแบบใหมีวิธีการที่เหมาะสม    ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกสร  สุขจินดา  ไดทําวิจัยเร่ือง
การพัฒนาบุคลากรกับความพรอมในการจัดการศึกษาขององคการปกครองสวนทองถ่ินที่พบวา 
การพฒันาบุคลากรขององคการปกครองสวนทองถ่ิน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง
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และยังมกีารออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลความตองการพัฒนาบุคลากรยังคง
ตองพัฒนาตอไปใหทัว่ถึง 
 3. จากผลการวิจัย  พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานครูเทศบาลในสังกัดเทศบาลราชบุรี  โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในระดับสูง ซ่ึง
แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีสวนสําคัญในการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในสังกัด
เทศบาลราชบุรี  สอดคลองกับงานวจิัยของสุนาถ  โกไศยกานนท  ไดศึกษาเรื่องวฒันธรรมองคการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  พบวา  วัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาวัฒนธรรมแบบ
สรางสรรคอยูในระดบัมาก วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับอยูในระดบัมาก วฒันธรรมแบบปองกัน
เชิงรุกอยูในระดับกลาง  ความคิดเห็นของขาราชการแตละสังกัดเดิม ที่มีตอวัฒนธรรมสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  มีความแตกตางกันเฉพาะรายดาน คือ ดานความมุงพัฒนาบุคลากร 
ดานการหลีกเลี่ยงและดานการมุงความถูกตองสมบูรณ แตในภาพรวมไมแตกตางกัน   ดังนั้นควรมี
การบริหารจัดการดานวัฒนธรรมองคการที่กระตุนใหพนักงานครูเทศบาลเกิดการพัฒนาตนเองโดย
เนนการปฏิบัติงานเชิงรุกและทํางานเปนทีม สรางทัศนคติที่ดีในสรางสรรคนวัตกรรมใหมในการจัด 
การเรียนรู   และในการปฏบิัติงานที่มีความเสี่ยงควรมีการนําเสนอขอมูลที่ถูกตองชัดเจน   เพื่อนําไป
ประกอบการตดัสินใจในการปฏิบัติงาน เพือ่ใหเกดิผลลัพธเปนที่นาพึงพอใจและบรรลุวัตถุประสงค
ของนโยบายในการจัดการศกึษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เชนเดียวกับเรณ ู  สังขเผือก  ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล พบวา 
การพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูเทศบาล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวาอยูในระดับปานกลางคือ การฝกอบรม การนิเทศภายใน การสัมมนาทางวชิาการ  การเชิญ
วิทยากรมาใหความรู และการศึกษาตอ โดยอยูในระดับมากคือการประชุมเชิงปฏิบัติการและ 
การสอนงาน ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานทั้งภาพรวมและรายดาน 
 

ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

 จากการคนพบการวิจัย การอภิปรายผล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะทั่วไปและขอเสนอแนะ
สําหรับ การวจิัยครั้งตอไป   ดังนี ้
 
 
 

85



 86 

ขอเสนอแนะทั่วไปของการวิจัย 
 1.ในการพัฒนาดานการทํางานเปนทีมที่มุงเนนผลลัพธของงาน  ควรสรางทีมงานที่มี
ความถนัดความสามารถใหเหมาะสมกับงาน 
 2. ควรมีระบบการใหรางวัลครู ทั้งแบบรายบุคคลและแบบโรงเรียนหรือแบบกลุม 
 3. ควรจัดงบประมาณดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เชน ทุนการศึกษา  ทุนการวิจัย
แกพนกังานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีเพื่อพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางาน
ที่สูงขึ้น 
 4. ควรจัดงบประมาณใหครูสรางสรรคนวัตกรรมทางการศึกษา 
 5. ควรจัดอบรมตามกลุมความสนใจหรือเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู
ระหวางพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี ใหสอดคลองกับนโยบายทางการศึกษา
ของกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน 
 6. ควรจัดแหลงบริการขาวสารขอมูลแกพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัด
ราชบุรีทั่วถึง เพื่อเปดโอกาสใหศึกษาคนควาพัฒนาวิชาชีพของตน  ที่ทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณโลก 
 7. ควรมีนโยบายที่สงเสริมสนับสนุนและเสนอแนะแนวในการปฏิบัติงานเชิงรุกให
ประสบผลสําเร็จ 
 8. ควรมอบหมายงานที่มีความเสี่ยงใหกับบุคลากรที่มีความถนัดความสามารถและมี
ประสบการณ  
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของ
พนักงานครูเทศบาลในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่มีผลตอการศึกษาตอของพนักงานครูเทศบาลในสังกัด
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน 
 3. ควรมีการศึกษาวิจัยความแตกตางในการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลใน
สังกัดกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินกับการพัฒนาตนเองของครูในสังกัดอื่น  
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบเครื่องมือ 
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ที่ ศธ.0520.203.2 / 408                              ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                      คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                                  พระราชวังสนามจันทร  นครปฐม  73000  

 
        29     มิถุนายน    2552 
เร่ือง    ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวจิัย 
 

เรียน    ผศ.ดร.ไชยยศ   ไพวทิยศิริธรรม 
 

ส่ิงที่สงมาดวย     แบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ 
 

 ดวยนางสาวมนัญญา  ประสูตรแสงจันทรรหัสนักศึกษา 49252307 นักศึกษาระดับ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร   
มหาวิทยาลัยศลิปากร ไดรับอนุมัติใหทําวทิยานิพนธเร่ือง  “วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี” ในการนี้  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
ใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบความตรงของเครื่องมือเพื่อการวิจัยท่ีแนบมาพรอม
หนังสือฉบับนี้ 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  ภาควิชาการบริหารการศึกษาขอขอบคุณในการอนุเคราะห
ของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
 
       
             (อาจารย ดร.ศริยา   สุขพานิช) 
      หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 
งานธุรการ 
โทรศัพท /โทรสาร 0 34219136 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

ช่ือ –สกุล    :  ดร.ประทีป       มากมิตร 
วุฒิการศึกษา :  ปรัชญาดุษฎบีัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยศิลปากร 
ตําแหนง    :  อาจารยประจําคณะศิลปศาสตรและรัฐศาสตร   มหาวทิยาลัยเอเชยีอาคเนย 
ช่ือ –สกุล    :  ผศ.ดร.ไชยยศ    ไพวิทยศิริธรรม     
วุฒิการศึกษา :  การศึกษาดษุฎีบัณฑิต    สาขาวิจัยและพัฒนาหลักสูตร  

           มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 
ตําแหนง     :  อาจารยประจําคณะศกึษาศาตร  ภาควิชาพื้นฐานทางการศึกษา 
ช่ือ –สกุล     :  อาจารยบัญญัติ    เรืองศรี    
วุฒิการศึกษา :  การศึกษามหาบัณฑติ      สาขาภาษาและวรรณคดีไทย 
                        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒประสานมิตร 
ตําแหนง     :  อาจารยประจําคณะศกึษาศาตร  ภาควิชาหลักสูตรและการสอน 
ช่ือ –สกุล    :  ดร.ถนัด     อนันต 
วุฒกิารศึกษา :  ปรัชญาดุษฎบีัณฑิต    สาขาภาวะผูนําทางการศึกษา  มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
ตําแหนง      :  ผูจัดการโรงเรียนเซนตดอมินิก   กรุงเทพมหานคร 
ช่ือ –สกุล     :  นายมาโนช    ไววอง 
วุฒิการศึกษา :  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาการบริหารการศึกษา   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ตําแหนง      :  รองปลัดเทศบาลเมืองบานโปง 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอทดลองเครื่องมือ 
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ที่ ศธ.0520.203.20/474                    ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                             พระราชวังสนามจันทร  นครปฐม  73000 
 
        24        สิงหาคม     2552 
เร่ือง    ขอทดลองเครื่องมือวิจัย 
 
เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนเทศบาล 3 (บานบอ) จ.กาญจนบุรี 
 
ส่ิงที่สงมาดวย     แบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ 
 

 ดวยนางสาวมนัญญา  ประสูตรแสงจันทรรหัสนักศึกษา 49252307 นักศึกษาระดับ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยศลิปากร ไดรับอนุมัติใหทําวทิยานิพนธเร่ือง  “วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี”   ในการนี้  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
ใครขอความอนุเคราะหใหนางสาวมนัญญา  ประสูตรแสงจันทร ทาํการทดสอบความเชื่อมั่นใน
เครื่องมือในสถานศึกษาของทาน เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชในการวิจัยกลุมตัวอยาง  
 

 จึงเรยีนมาเพื่อโปรดพิจารณา  ภาควิชาการบริหารการศกึษาขอขอบคณุในการอนุเคราะห
ของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
  
            (อาจารย ดร.ศริยา   สุขพานิช) 
      หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 
งานธุรการ 
โทรศัพท /โทรสาร 0 34219136 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล
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ที่ ศธ.0520.107.(นฐ)/ว.3619                      บัณฑิตวิยาลัย  มหาวิทยาลยัศิลปากร 
                        พระราชวังสนามจนัทร  นครปฐม   73000 
      

       12     ตุลาคม     2552 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนเทศบาล 3 ประชายินด ี
 

 ดวย นางสาวมนัญญา ประสูตรแสงจันทร นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑติ สาขาวิชา  
การบริหารการศึกษา บัณฑติวิยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง   “วัฒนธรรม
องคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี” มีความประสงค
จะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอนในโรง เรียนของทาน   เพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ   ในการนี้  
บัณฑิตวิยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทาน เพื่อขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย  
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห    จักขอบพระคุณยิ่ง 
 
 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
                       (รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร) 

     คณบดีบัณฑิตวยิาลัย 
 
 

สํานักงานบณัฑิตวยิาลัย                                                                         
นครปฐม โทร.0 - 3421-8788 , 0 34219136 

 
ปณิธานของบัณฑิตวิยาลัย “มุงสงเสริม  สนับสนุน เพื่อพัฒนาคุณภาพบัณฑิตศึกษา” 
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รายชื่อโรงเรียนท่ีใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
 

1.โรงเรียนเทศบาล 1(วัดสัตตนารถปริวัตร)   สังกัดเทศบาลเมืองราชบุรี   จังหวดัราชบุรี 
2.โรงเรียนเทศบาล 2 (วัดชองลม) สังกัดเทศบาลเมืองราชบุรี     จังหวดัราชบุรี 
3.โรงเรียนเทศบาล 3 (เทศบาลสงเคราะห) สังกัดเทศบาลเมืองราชบุรี    จังหวดัราชบุรี 
4.โรงเรียนเทศบาล 4 (วัดมหาธาตุวรวิหาร) สังกัดเทศบาลเมืองราชบุรี    จังหวดัราชบุรี 
 5.โรงเรียนเทศบาล 5  (พหลโยธิน)  สังกัดเทศบาลเมืองราชบุรี    จังหวดัราชบุรี 
6.โรงเรียนเทศบาล  วัดไทรอารีรักษ สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม  จังหวดัราชบุรี 
7.โรงเรียนเทศบาล  วัดโชค สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม  จังหวดัราชบุรี 
8.โรงเรียนเทศบาล 1 ทรงพลวิทยา สังกัดเทศบาลเมืองบานโปง   จังหวดัราชบุรี 
9.โรงเรียนเทศบาล 2 วัดบานโปง สังกัดเทศบาลเมืองบานโปง   จังหวดัราชบุรี 
10.โรงเรียนเทศบาล 3 ประชายินด ี สังกัดเทศบาลเมืองบานโปง   จังหวดัราชบุรี 
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ภาคผนวก ง  
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง    วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในสังกัดเทศบาลราชบุรี 

-------------------------------------------------------------- 
   เรียน     ผูบริหารสถานศึกษา  หัวหนาฝายวิชาการ  และครูผูปฏิบัติหนาที่การสอน 
  
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
สําหรับการจัดทําวิทยานิพนธ “วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาล
สังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี” (ORGANIZATIONAL CULTURE AND SELF   DEVELOPMENT 
OF TEACHERS IN MUNICIPALITY  OF RATCHABURI   PROVINCE )  ขอมูลท่ีไดจาก
ความคิดเหน็ของทานมีคายิ่งตอการวิจยัคร้ังนี้ ขอมูลที่ทานจะใหไวในแบบสอบถามฉบับนี้ถือเปน
ความลับและขอรับรองวาไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานหรือตอสถานศึกษา    จึงขอความกรุณา
จากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ใชสําหรับถามพนักงานครูเทศบาลผูปฏิบัติหนาที่การสอนใน
สถานศึกษา  สังกัดเทศบาลราชบุรี   เปนผูใหขอมูล  แบงเปน 3  ตอน ดังนี ้
 ตอนที่  1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  ขอมูลเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการ 
 ตอนที่  3   ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือและความอนุเคราะหจากทานในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางดี  จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 

(นางสาวมนัญญา      ประสูตรแสงจันทร) 
นักศึกษาปริญญาโท   สาขาการบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 

เร่ือง              วัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวดัราชบุรี 
ตอนที่  1   ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง     โปรดเขียนเครื่องหมาย  ใน   หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 
ขอท่ี สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ 
                     ชาย                                               หญิง 

 
(    )    01 

 

2 อายุ 
                     ต่ํากวา 30  ป                                   
                      31 – 40 ป                                 
                     41 – 50  ป                                   
                     51 - 60  ป                             

 
 
 
 

(    )    02 
 

3 ปฏิบัติหนาที่สอนใน 
                    ปฐมวัย                                
                    ชวงชั้นที่  1                           ชวงชั้นที ่ 2 
                    ชวงชั้นที่  3                           ชวงชั้นที ่ 4 

 
 
 

(    )    03 
 

4 วุฒิการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี                  ปริญญาโท 

                   ปริญญาตรี                             

 
 

     (    )    04 
 
 

5. ประสบการณการทํางาน 
  ไมเกิน   5  ป                         11 – 15  ป 
 6 – 10 ป                                15 - 20 ป        

                    21 -25 ป                                25 ปขึ้นไป              

 
 
 

(    )    05 
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ตอนที่  2    วัฒนธรรมองคการ 
คําชี้แจง     โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริงตาม 
                   ความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียววา วัฒนธรรมองคการของทานในเรือ่งตอไปนี ้
                   มีมากนอยเพียงใด 

ระดับการปฏิบัติ 

ขอ 
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ 
มาก 
ที่สุด 

 
5 

มาก 
 
 

4 

ปาน 
กลาง 

 
3 

นอย 
 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 
1 

นวัตกรรมและความเสี่ยง 
นวัตกรรม 
โรงเรียนมีการสงเสริมสนับสนุนและ
กระตุนใหครูสรางนวัตกรรม 

      
 

(   )  
06   

2 โรงเรียนประชาสัมพันธหรือช้ีแจงใหครูทุก
คนทราบถึงวิธีการในการใชนวัตกรรม 

     (   )   
07   

3 โรงเรียนเปดโอกาสใหครูนําเสนอความคิด
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

     (   )  
08    

4 ในโรงเรียนครทูุกคนมีสิทธิเทาเทียมกนัใน
การนํานวัตกรรมไปใชในการปฏิบัติงาน 

     (   )  
09    

5 ครูที่มีความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน
ไดรับการยกยองจากทางโรงเรียน 

     (   )   
10   

 
6 

ความเสี่ยง 
ผูบังคับบัญชาของทานเคยมอบหมายงานที่
มีความเสี่ยงใหทานทํา 

      
(   )  
11   

7 ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงเปน
โอกาสที่จะไดพัฒนาตนเอง 

     (   ) 
12     

8 ทานกลาตัดสนิใจแมวาจะตองเผชิญกับ
สถานการณทีไ่มเคยประสบมากอน 

     (   ) 
13    

9. ทานจะยอมรบัผลที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยง 

     (   ) 
14     
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ระดับการปฏิบัติ 

ขอ 
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ 
มาก 
ที่สุด 

 
5 

มาก 
 
 

4 

ปาน 
กลาง 

 
3 

นอย 
 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
10 

ความเสี่ยง 
ทานจะพอใจมากกวาถาใหปฏิบัติงานตาม
ความรู ความถนัดความสามารถ และเคย
ทํางานนั้นมากอน  

      
(   ) 
15     

11 ทานจะปฏิบัติงานที่เสี่ยงเพราะวาเปนงานที่ทา
ทายความสามารถของตนเอง 

     (   ) 
16 

 
12 

ความเอาใจใสตอรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงาน 
ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยาง
พิถีพิถันทุกครั้งท่ีไดรับมอบหมายงาน 

      
(   ) 
17 

13 ทานทราบวิธีการ/ แนวทางในการปฏิบัติงาน
ในโรงเรยีนของทาน 

     (   ) 
18 

14 ทานสามารถวิเคราะหความสําคัญของงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     (   ) 
19 

15 ทานสงงานตามที่ไดรับมอบหมายตรงตาม
กําหนดเวลา 

     (   ) 
20 

16 ผูบริหารของทานเอาใจใสติดตามงานและ 
ใหคําแนะนําเมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

     (   ) 
21 

17 ผูบริหารของทานมอบหมายงานและกําหนด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเสมอ 

     (   ) 
22 

 
18 

การใหความสําคัญกับผลลัพธของงาน 
ผูบริหารของทานสนใจและติดตามผลสําเร็จ
ของงานโดยไมคํานึงถึงวิธีการในการ
ปฏิบัติงาน 

      
(   ) 
23 

19 ทานไดรับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณตาง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

     (   ) 
24 
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ระดับการปฏิบัติ 
ขอ
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
20 

การใหความสาํคัญกับผลลัพธของงาน 
ทานเห็นวาไมควรเจาะจงเลอืกเทคนิควิธี
หรือกระบวนการใด ๆ ในการทํางาน
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

      
     

(   ) 
25 

21 ผลงานที่บรรลุเปาหมายมกัจะไดรับการ 
ยกยองจากผูบริหารของทานเสมอ 

     (   )   
26 

 
22 

การใหความสาํคัญกับบุคลากร 
ทานเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลและ 
ความตองการของบุคคลในองคการ 

      
(   )  
27   

23 ทานยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการใน
องคการ ของผูบริหารเสมอแมวาจะสงผล
กระทบตอตวัทาน 

     (   )  
28  

24 ทานไดรับมอบหมายงานตามความถนัด 
ความสามารถและความตองการของทาน 

     (   )   
29  

25 ทานมีความสมัพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน
ในโรงเรียนทีท่านปฏิบัติงาน 

     (   ) 
30 

26 ผูบริหารของทานทราบถึงความตองการ
ของทานและเพื่อนรวมงาน    

     (   ) 
31   

27  ทานและครอบครัวไดรับการดูแลเอาใจใส
ในเรื่องสุขภาพ 

     (   ) 
32    

 
28 

การใหความสาํคัญกับการทํางานเปนทีม 
ผูบริหารของทานมอบหมายงานใหทํางาน
เปนทีม 

      
(   ) 
33 

29 ผูบริหารของทานเนนการมอบหมายงาน
เปนรายบุคคล  

        (   ) 
34    

30 
 

ทานชอบทํางานเปนรายบุคคลเพราะเปน
การแสดงออกถงึความสามารถของแตละบุคคล  
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ระดับการปฏิบัติ 
ขอ
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
31 

การใหความสาํคัญกับการทํางานเปนทีม 
ทานชอบทํางานเปนทีมเพราะไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและมีผลสัมฤทธิ์มากกวาการ
ทํางานเปนรายบุคคล 

      
 

(   ) 
36 

32 ผูบริหารของทานมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูเปนรายบคุคล 

     (   ) 
37 

33 ผูบริหารของทานจัดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนทีม 

     (   ) 
38 

34 ผูบริหารของทานเนนการปฏิบัติงานเปน
ทีมแตประเมนิผลการปฏิบัติงานเปน
รายบุคคล 

     (   ) 
39 

35 ทานคิดวาผลสําเร็จจากการทํางานเปนทีม
เปนผลงานรวมกันของทีม 

     (   ) 
40 

36 ทานคิดวาผลสําเร็จจากการทํางานเปนทีม
ถือวาเปนผลงานสวนตวั 

     (   ) 
41 

   
37 

การปฏิบตัิงานเชิงรุก 
โรงเรียนของทานมีการทํางานแบบตาม
สบาย  

      
(   ) 
42 

38 โรงเรียนของทานมีการทํางานแบบแขงขนั      (   ) 
43 

39 ทานชอบการทํางานแบบแขงขันกัน      (   ) 
44 

40 ในโรงเรียนของทานครูทํางานดวยความ
กระตือรือรน 

     (   ) 
45 

41 ทานคิดวาการปฏิบัติงานในเชิงรุกชวยพัฒนา
ตนเองและองคการใหกาวหนาอยางตอเนื่อง 

     (   ) 
46 
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ระดับการปฏิบัติ 

ขอ
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ 
มาก 
ที่สุด 

 
5 

มาก 
 
 

4 

ปาน 
กลาง 

 
3 

นอย 
 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
42 

ความมั่นคง 
โรงเรียนของทานมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 

      
(   ) 
47   

43 โรงเรียนของทานมีการสนบัสนุนสงเสริม
ครูใหพัฒนาวชิาชีพอาชีพและตําแหนง 
 

     (   )   
48 

44 โรงเรียนของทานมีความพรอมในการ
พัฒนาใหเจริญกาวหนามากขึ้นไดในทุกดาน 

     (   )  
49  

45 โรงเรียนของทานมีสถานภาพที่ไมมั่นคงตอ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลก
ปจจุบัน  
 

     (   ) 
50    

46 ทานมั่นใจวาโรงเรียนของทานใหความ
มั่นคงกับชีวิตและอนาคตของทานได 
 

     (   )   
51 

47 ทานคิดวาจะปฏิบัติงานในโรงเรียนของ
ทานตลอดไป 
 

     (   ) 
52 
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ตอนที่  3    การพัฒนาตนเอง 
คําชี้แจง     โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริงตาม 
                   ความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียววา การพัฒนาตนเองของทานในเรือ่งตอไปนี ้
                   มีมากนอยเพียงใด 

ระดับการปฏิบัติ 

ขอ
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ 
มาก 
ที่สุด 

 
5 

มาก 
 
 

4 

ปาน 
กลาง 

 
3 

นอย 
 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
1 

การเรียนรูดวยตนเอง 
ทานแสวงหาความรู  ขอมูล ขาวสารตาง ๆ 
และนวัตกรรมดวยตนเอง 

      
(   ) 
53    

2 โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริมใหครู
ทุกคนไดศกึษาเรียนรูดวยตนเองอยางเทา
เทียมกนั 

      (   ) 
54    

3 โรงเรียนของทานเผยแพรขอมูลขาวสาร
และนวัตกรรมแกครูอยางสม่ําเสมอ 

     (   ) 
55       

 
4 

การเรียนรูเปนกลุม 
ทานชอบศึกษาจากการเรยีนรูเปนกลุม 
ตามความสนใจ 

      
(   ) 
56    

5 มีการจัดการเรยีนรูเพิ่มเติมแกครู 
ในโรงเรียนตามกลุมสนใจ 

     (   ) 
57   

6 ทานไดรับการจัดการเรียนรูเปนกลุมเล็ก ๆ   
ตามที่มาตรฐานกําหนดไว 

     (   ) 
58   

 
7 

การแลกเปล่ียนเรียนรู 
ทานจะแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลและ
นวัตกรรมกับครูในโรงเรียนและบุคคลอื่น 

      
(   ) 
59   

8 มีการเผยแพรขาวสาร ขอมูลและนวัตกรรม 
แกครูในโรงเรยีนทุกคนอยางทั่วถึง 

     (   ) 
60 

9 โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

     (   ) 
61 
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ระดับการปฏิบัติ 

ขอ
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ 
มาก 
ที่สุด 

 
5 

มาก 
 
 

4 

ปาน 
กลาง 

 
3 

นอย 
 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
10 

การเรียนรูจากการปฏิบตัิจริง 
ทานชอบเรียนรูจากการลงมอืปฏิบัติจริง
ดวยตนเอง 
 

      
(   ) 
62  

11 ทานจะแสวงหาเพื่อเขารวมการจัดการ
เรียนรูแบบลงมือปฏิบัติจริง 
 

      (   ) 
63   

12 โรงเรียนของทานมีการจัดการเรียนรูแบบ
ลงมือปฏิบัติจริงแกครูทุกคน 
 

     (   ) 
64       

 
13 
 

การวิจัย 
ทานศึกษาและทํางานวิจยัเพือ่นํามาใชใน
การพัฒนาตนเองและองคการ 
 

      
(   ) 
65   

14 ผูบริหารของทานสนับสนุนและติดตามการ
ทําวิจยัของครูทุกคน 
 

     (   ) 
66 

15 ครูในโรงเรียนของทานสนใจศึกษาและ
ทํางานวิจยั 
 

     (   ) 
67   

16 ทานนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงาน 
 

     (   ) 
68 

 
17 

การศึกษาตอ 
ทานมีความตั้งใจศึกษาตอในดานอื่น ๆ 

      
(   ) 
69 

18 ผูบริหารของทานสนับสนุนใหครูทุกคนมี
โอกาสศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
 

     (   ) 
70 
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ระดับการปฏิบัติ 
ขอ
ที่ 

วัฒนธรรมองคการ มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
19 

การศึกษาตอ 
โรงเรียนของทานสนับสนุนใหครูศึกษาตอ
เฉพาะสาขาทีข่าดแคลน 

      
(   ) 
71   

20 ทานจะศกึษาตอเมื่อเห็นวามโีอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาที่ได 

      (   ) 
72   

 
21 

การอบรม/สัมมนา 
ทานไดรับการอบรม / สัมมนาตามเกณฑที่
กําหนด 

     (   ) 
73       

22 ทานจะเขารวมอบรม/สัมมนาเฉพาะเรื่องที่
ทานสนใจ หรือเปนเรื่องที่จําเปนตออาชีพ 

     (   ) 
74 

23 โรงเรียนของทานจะประชาสัมพันธขอมูล
เกี่ยวกับการอบรม / สัมมนาอยางทั่วถึงแก
ครูทุกคน 

     (   ) 
75 

24 โรงเรียนของทานเคยมีการจัดอบรม/
สัมมนา 
แกครูทุกคน 

     (   ) 
76 

25 ผูบริหารของทานมีการติดตามผลการอบรม 
/สัมมนาโดยมกีารบันทึกผลการอบรม /
สัมมนา 

     (   ) 
77 

 
 

26 

การเรียนรูจากผูทรงคุณวุฒท่ีิมีความรูและ
ประสบการณ 
ทานศึกษาเรยีนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู
และประสบการณ 

      
 

(   ) 
78 

27 โรงเรียนของทานสนับสนุนสงเสริมใหครู
ไดมีโอกาสเรยีนรูจากผูทรงคุณวุฒิที่มี
ความรูและประสบการณ 

      
(   ) 
79 
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ภาคผนวก จ  
การวิเคราะหคาความเชื่อม่ันแบบสอบถาม 
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  การวิเคราะหคาความเชื่อมัน่ 
แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการกับการพฒันาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในสังกัดเทศบาล

ราชบุรี(ทั้งฉบับ) 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
 
                   Scale             Scale           Corrected 
                    Mean                   Variance           Item-                Alpha 
                   if Item                     if  Item             Total                if Item 
                  Deleted                 Deleted        Correlation           Deleted 
 

        NUM1 277.6563  410.1683  .3896 .8958 
 NUM2  278.0625  413.6089  .2488 .8969 
 NUM3   278.0313     408.1603         .4464 . 8953 
 NUM4          277.7813        414.4345         .2197 .8972 
 NUM5          277.8125        420.8669            -.0001 .8994 
 NUM6        279.4063        420.7006       -.0110 .9010 
 NUM7         279.0000        411.9355         .1676 .8987 
 NUM8          278.5625       418.2540         .0629 .8991 
 NUM9          278.6250        424.7581       -.0948 .9019 
 NUM10        277.5313        418.1925         .1187 .8978 
 NUM11       278.5000        416.8387         .0940 .8989 
 NUM12        277.5000        421.2903             -.001 .8985 
 NUM13       277.8750       413.9839         .3030 .8966 
 NUM14       277.7188        415.5635         .2459 .8970 
 NUM15      277.8750       420.5000         .0255 .8985 
 NUM16      277.8125       409.8347         .4465 .8955 
 NUM17         277.6563       414.7490         .2686 .8968 
 NUM18         278.4688       410.4506        .2773 .8968 
 NUM19         278.4688       403.8700         .5286     .8944 
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 NUM20         278.1563       413.2329         .2179                 .8973 
 NUM21         277.8750       408.6290      .3530              .8960 
 NUM22         277.7813       418.9506 .0839                    .8981 
 NUM23         278.1875  407.7702 .4118 .8955 
 NUM24         277.9375       403.8669 .4906                    .8946 
 NUM25         277.5313       421.6764 -.0169                   .8985 
 NUM26         278.3125       407.8347 .4683                    .8952 
 NUM27         278.1563       416.8458 .1139                  .8983 
 NUM28         278.1250        416.3710 .1879                  .8974 
 NUM29         278.0625        417.2218 .1379                  .8978 
 NUM30         278.4375        417.2218 .1565                 .8976 
 NUM31         277.9063        412.8619 .2638                  .8968 
 NUM32         277.7813        414.2409         .2639                  .8968 
 NUM33         278.5313        403.2248 .4775                  .8947 
 NUM34         278.0938        421.6361 -.0201                 .8992 
 NUM35         277.5000        412.7742 .3335                 .8963 
 NUM36         279.5313       419.6764 .0085                 .9009 
 NUM37         279.2500       421.3548 -.0230                 .9009 
 NUM38         278.7188       414.0151 .2000                .8975 
 NUM39         279.1563       425.4909 -.1216                .9011 
 NUM40         278.3125       405.0605 .4147               .8953 
 NUM41         277.6875       414.8669 .3024                .8966 
 NUM42         277.8125       413.0605 .3184                .8964 
 NUM43         277.7500       406.5806 .5964               .8945 
 NUM44         277.8125       406.8024 .5679                .8946 
 NUM45         279.5000       423.2258 -.0630               .9012 
 NUM46         278.0938       408.7974 .4627               .8953 
 NUM47         278.0000       415.6774 .1323               .8983 
 PNUM1         277.7500       413.9355 .3263               .8965 
 PNUM2         278.0625       399.9960 .7164              .8930 
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 PNUM3         278.2188       401.2087 .7399               .8931 
 PNUM4        278.1875       399.9637 .5994              .8935 
 PNUM5        278.4375       396.7056 .6335              .8929 
 PNUM6        278.3750       404.2419 .4943              .8946 
 PNUM7        278.2813       403.3054 .4655              .8948 
 PNUM8       278.5313       404.5151 .4616              .8949 
 PNUM9       278.4063       405.9909 .4906              .8948 
 PNUM10      277.5625 410.9637 .4538              .8956 
 PNUM11      277.8438 408.0071 .4928              .8951 
 PNUM12     278.1563 409.6845 .4400              .8955 
 PNUM13     277.9375        410.4476 .3782              .8959 
 PNUM14     277.6250 405.5968 .5139              .8947 
 PNUM15     278.2813        407.8861 .4412             .8953 
 PNUM16      278.0000        408.9677 .5095 .8951 
 PNUM17     278.2188        403.9183 .5577             .8942 
 PNUM18     278.0938        396.2813 .6050             .8930 
 PNUM19     279.5313        423.5474 -.0792             .8999 
 PNUM20     278.6875        401.9637 .4240             .8952 
 PNUM21     277.8750        402.8871 .5799             .8940 
 PNUM22     278.0938        397.7006 .5893             .8933 
 PNUM23     277.9063        399.7651 .5743             .8936 
 PNUM24     277.6563        400.4909 .6557             .8933 
 PNUM25     277.5625        405.4153 .5460             .8945 
 PNUM26     277.9063        405.5716 .5376             .8945 
 PNUM27     278.1875 395.8992 .6374             .8928 
 

Reliability   Coefficients 
N of Cases =     32.0                    N of Items = 74 
Alpha =    .8977 
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