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บทคัดย่อ
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของธนาคารไทยพาณิชย์ 2) ส�ำรวจรูปแบบ 

วฒันธรรมองค์กรทีค่ดิว่าเหมาะสมกบัการด�ำเนนิงานของธนาคารไทยพาณชิย์ในปัจจบัุน โดยใช้แบบสอบถาม
จากบุคลากรของธนาคารไทยพาณิชย์ 10 สาขา ในอ�ำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น จ�ำนวน 114 คน  
ผลการวิจัยพบว่า องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร 
ที่เน้นงานและเน้นผู้น�ำ ส�ำหรับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่พนักงานคิดว่าเหมาะสมกับการด�ำเนินงาน 
ของธนาคารไทยพาณิชย์ ควรเป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นงาน ผลการวิจัยนี้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และ 
เป็นแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงาน โดยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม 
เพื่อประโยชน์ในการบริหาร การด�ำเนินงาน และการแข่งขันขององค์กร

ค�ำส�ำคัญ :  วัฒนธรรมองค์กร 

Abstract
The purposes of research were 1) To study the employees’ perception of organization 

culture of the Siam commercial Bank Public Company Limited at Amphoe Muang, KhonKaen 
2) Survey the organization culture of the Siam commercial Bank Public Company Limited at 
Amphoe Muang, KhonKaen. The research was using questionnaire to collect data gathering 
from personal of the Siam commercial Bank Public 10 branch office amount 114 persons.  
Results of the study showed that organization culture model of employees the option is 
mostly a task oriented culture. Which the results of this research are useful information 
and guidelines for enhancing employee productivity by creating a good organization culture, 
effective for the benefit of the administration, operation and competition of organization.
Keywords :  Organization Culture 
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บทน�ำ

ปัจจบุนันีปั้จจยัส�ำคญัทีท่�ำให้คนท�ำงานส่วนใหญ่เลอืกสถานทีท่�ำงานนัน้ ไม่ได้พจิารณาเพยีงเงนิเดอืน

หรือสวัสดิการเท่านั้น เรื่องของวัฒนธรรมองค์กรหรือธรรมเนียมปฏิบัติอื่นๆ ที่น่าสนใจ ก็กลายมาเป็นปัจจัย

หนึ่งที่เป็นแรงดึงดูดให้คนเลือกที่จะมาท�ำงานด้วยเช่นกัน

นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กรน้ันยังเป็นแบบแผนของความคิด ความรู้สึกที่สมาชิกได้รับการก�ำหนด

ร่วมกันภายในองค์กร เพื่อเป็นบรรทัดฐานให้สมาชิกประพฤติปฏิบัติ และมีการสืบทอดไปสู่สมาชิกใหม่ของ

องค์กร ซึ่งมีผลให้สมาชิกองค์การหน่ึงมีความแตกต่างไปจากสมาชิกขององค์กรหนึ่ง วัฒนธรรมองค์กรจึงมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรหลายประการด้วยกัน คือ ช่วยให้เกิดความร่วมมือระหว่างสมาชิก

ในองค์กร เกิดการตดัสนิใจในการสือ่สาร สมาชกิในองค์กรรูส้กึผกูพนัต่อองค์กรมกีารรบัรูต่้อสถานการณ์ต่างๆ

ตรงกนั ตลอดจนช่วยให้เกดิการใช้เหตผุลและการแสดงพฤตกิรรมทีเ่ป็นทีย่อมรบั (วริชั สงวนวงศ์วาน, 2550)

อกีทัง้ลกัษณะส่วนบคุคลกเ็ป็นปัจจยัหนึง่ทีม่อีทิธพิลต่อการปฏิบตังิานซึง่ กรรณกิาร์ โพธิลั์งกา (2557) 

ได้กล่าวไว้ว่า ลกัษณะส่วนบคุคล ซึง่ประกอบด้วยเรือ่งของเพศ อาย ุระดบัการศึกษามผีลโดยตรงต่อการปฏบิตัิ

งานซึ่งแต่ละกลุ่มมีคุณลักษณะเด่นที่แตกต่างกัน จะมีการแบ่งกลุ่มคนท�ำงานออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มคนที่เป็น

ช่วง Baby Boomer จะเป็นคนที่มีชีวิตเพื่อการท�ำงาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ให้ความส�ำคัญกับผล

งานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส�ำเรจ็ อกีทัง้ยงัมแีนวคดิทีจ่ะท�ำงานหนกัเพือ่สร้างเนือ้สร้าง

ตวั มคีวามทุม่เทกบัการ ท�ำงานและองค์กรมาก คนกลุม่นีจ้ะไม่เปล่ียนงานบ่อยเนือ่งจากมคีวามจงรกัภักดกีบั

องค์กรอย่างมาก ส่วนกลุ่มคนช่วง Generation X มีลักษณะพฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ ไม่ต้องเป็นทางการ 

ให้ความส�ำคญักับเรือ่งความสมดลุระหว่างงานกบัครอบครวั มแีนวคดิและการท�ำงานในลักษณะรูทุ้กอย่างท�ำ

ทกุอย่างได้เพยีงล�ำพงั ไม่พ่ึงพาใคร มคีวามคดิเปิดกว้าง พร้อมรบัฟังข้อติตงิ เพือ่การปรบัปรงุและพฒันาตนเอง  

และกลุ่มคน Generation Y เป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นวัยที่เพิ่งเริ่ม  

เข้าสู่วัยท�ำงาน มีลักษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบ

เงื่อนไข คนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท�ำงานว่า ส่ิงที่ท�ำมีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร  

อีกทั้งยังมีความสามารถในการท�ำงานที่เก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร และยังสามารถท�ำงานหลายๆ อย่างได ้

ในเวลาเดียวกัน

มีผลงานวิจัยมากมายที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผล 

และประสทิธภิาพของการบรหิารงาน รวมทัง้เป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้องค์กรมคีวามสามารถในการแข่งขนัเช่น 

ในปี 1984 มีผลงานวิจัยค้นคว้าบริษัทท่ีประสบความส�ำเร็จทางการบริหารงานอย่างสูงคืองานวิจัยของ 

Thomas J. Peter and Robert H. Waterman Jr. ในหนังสือชื่อ In Search of Excellence ที่ได้ศึกษา

จากบริษัท 75 แห่งที่ประสบความส�ำเร็จในจ�ำนวนบริษัทเหล่านั้นมี 7 บริษัทที่ท�ำธุรกิจทางด้านบริการ เช่น

บริษัท เดลต้าแอร์ไลน์ และแมคโดนัลค์ นอกจากนั้นยังพบว่าบริษัทที่ประสบความส�ำเร็จเหล่านี้มีวัฒนธรรม

องค์กรที่ส�ำคัญ คือ การมุ่งเน้นกระบวนการท�ำงาน การให้ความส�ำคัญกับลูกค้า ดูแลเอาใจใส่พนักงาน 

อย่างใกล้ชิด การมีรูปแบบการบริหารงานที่ชัดเจน (สุดารัตน์ โยธาบริบาล, 2554)
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จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพของการบริหารงาน ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษา 1. ระดับวัฒนธรรมองค์กรของธนาคารไทยพาณิชย์  

2. ส�ำรวจรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่คิดว่าเหมาะสมกับการด�ำเนินงานของธนาคารไทยพาณิชย์ในปัจจุบัน 

โดยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของธนาคารไทยพาณิชย์ในอ�ำเภอเมืองจังหวัดขอนแก่น เนื่องจาก 

ทางคณะผู้จัดท�ำได้เล็งเห็นว่าธนาคารไทยพาณิชย์เป็นธนาคารที่ได้รับความนิยมและเป็นธนาคารที่ทางคณะ 

ผู้จัดท�ำใช้ท�ำธุรกรรมทางการเงินในชีวิตประจ�ำวัน และยังมีหลายสาขาที่เปิดให้บริการครอบคลุมทั่วพื้นที่

อ�ำเภอเมืองจังหวัดขอนแก่นอีกด้วย ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้จะท�ำให้ทราบถึงวัฒนธรรมภายในองค์กร 

ของธนาคารไทยพาณิชย์แต่ละสาขาเป็นอย่างไรและวัฒนธรรมต่างๆ เหล่าน้ันส่งผลดีหรือไม่ดีอย่างไรต่อ 

การปฏิบัติงาน

การทบทวนวรรณกรรม 

ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร

นริศย์ จ�ำปา (2556) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยม ความเชื่อ ความรู้สึกนึกคิดของคน 

ในองค์กรทีเ่ป็นบรรทดัฐานในการปฏบิตังิาน เป็นแบบแผนในการท�ำงานซึง่ผูค้นในองค์กรร่วมกนัยดึถอืปฏิบตัิ

อย่างมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ และถ่ายทอดต่อให้กับสมาชิกใหม่ (สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง, 2557)

โดยในอนาคตวัฒนธรรมองค์กร จะถูกส่งผ่านไปยังพนักงานใหม่ผ่านกระบวนการของการขัดเกลาทางสังคม 

(Robert Kreitner & Angelo Kinicki, 2004)  

สุมัชฌา ปารัคมาตย์ (2557) ได้เขียนถึงความหมายไว้หลายมุมมองของแต่ละบุคคลว่าจะมองใน 

รปูแบบใด เช่น นกัมานษุยวทิยาเป็นขนบธรรมเนยีมประเพณท่ีีมกีารปฏิบตัสืิบต่อกนัมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหนึง่ 

นักบริหารและจัดการกลยุทธ์ลักษณะโครงสร้างขององค์กร และการควบคุมภายในองค์กร ส่วนประกอบ

ของวัฒนธรรมองค์กรท�ำให้เกิดรูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน เหมือนกับบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์ของ 

แต่ละบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการกล่าวถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะต่างๆ เป็นการแบ่งประเภท

ตามพื้นฐานของตัวแปรที่แตกต่างกันไว้หลายรูปแบบ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานค่านิยม รูปแบบ

วฒันธรรมตามพืน้ฐานของการควบคมุ รปูแบบวฒันธรรมตามวถิชีวีติและพฤตกิรรมแต่ พบูิล ทปีะปาล (2550) 

ได้เขียน ลักษณะส�ำคัญของวัฒนธรรมองค์กรไว้ 7 ประการคือวัฒนธรรมนวัตกรรมและความเสี่ยงภัยความ

สนใจในรายละเอียดการมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์การมุ่งเน้นที่บุคคลากรมุ่งเน้นที่ทีมงานการบุกงานและความมีเสียง

และภาพ นอกจากนี ้วฒันธรรมองค์กรยงัมผีลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลในระยะยาวขององค์กรอกีด้วย  

(Schein, 1992)

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ

นริศย์ จ�ำปา (2556) กล่าวว่าลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร มี 5 ลักษณะ ได้แก่ องค์กรเป็นส่ิง 

ที่ประกอบขึ้นจากสมาชิกในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไม่คงที่ ค่านิยมและสมมติฐานต่างๆ 

ทีม่กีารแข่งขนักนั วฒันธรรมองค์กรเป็นเรือ่งของอารมณ์และวฒันธรรมองค์กรเป็นทัง้เบือ้งหน้าและเบือ้งหลงั  

และพิบูล ทีปะปาล (2550) ได้เขียนเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่าวัฒนธรรมองค์กรของ 

แต่ละองค์กรมเีอกลกัษณ์เฉพาะของตนเองไม่เหมอืนใคร ถงึแม้ว่าบคุคลในองค์กรจะมภีมูหิลงัทีไ่ม่เหมอืนกัน
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แต่ก็มีแนวโน้มท่ีจะสามารถบอกเล่าวัฒนธรรมองค์กรของตัวเองได้คล้ายคลึงกัน ซ่ึงองค์กรขนาดใหญ่ส่วน

มากจะมีวัฒนธรรมที่เป็นที่ยอมรับและรับรู้ร่วมกัน ประกอบไปด้วย วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture) 

วัฒนธรรมย่อย (Sub Culture or Mini Culture) และค่านิยมหลัก (Core Values)

วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture) วัฒนธรรมหลักเป็นค่านิยมหลักที่บุคคลในองค์กร 

ประพฤติปฏิบัติ ซึ่งเป็นท่ียอมรับและเชื่อถือของสมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กร จึงท�ำให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของสมาชิกในองค์กรเป็นอย่างมาก 

วัฒนธรรมย่อย (Subculture or Miniculture) เป็นรูปแบบพฤติกรรมของคนกลุ่มย่อยในองค์กร 

โดยส่วนใหญ่มักเกิดข้ึนในองค์กรขนาดใหญ่ซ่ึงคนในสังคมส่วนใหญ่มักจะมองไปในเชิงลบ เนื่องจาก 

เป็นพฤติกรรมที่ต่างจากค่านิยมกระแสหลักที่สมาชิกภายในองค์กรประพฤติปฏิบัติ

ค่านิยมหลัก (Core Values) เป็นแบบแผน ความเชื่อ ที่มีลักษณะเฉพาะที่กลุ่มภายในองค์กร 

มร่ีวมกัน และเป็นหลกัชีน้�ำแนวทางทีก่ลุม่ในองค์กรคาดหวงัทีจ่ะปฏบิตั ิมคีวามยัง่ยนืทนทานต่อการเปลีย่นแปลง 

และได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางทั่วทั้งองค์กร

รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร

นรศิย์ จ�ำปา (2556) ได้กล่าวไว้ว่าวฒันธรรมองค์กรม ี4 รูปแบบ ได้แก่ วฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นบทบาท 

วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน วัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นความส�ำคัญของตัวบุคคลและวัฒนธรรมองค์กรที่เน้น 

การเป็นผู้น�ำ ซึ่งแต่ละแบบมีความแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัดคือ วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทเป็นการ 

ให้ความส�ำคัญกับหน้าท่ี ความรับผิดชอบตามต�ำแหน่งของตนเอง วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงานเป็นการ 

ให้ความส�ำคญักบัการท�ำงาน เน้นผลของงานท่ีมปีระสทิธภิาพวฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นความส�ำคญัของตวับคุคล

เป็นการให้ความส�ำคญักบัคน ค�ำนงึถึงความต้องการของคนมากกว่าความต้องการขององค์กรและวฒันธรรม

องค์กรที่เน้นการเป็นผู้น�ำเป็นการส่งเสริมให้พนักงานในองค์กร มีลักษณะเป็นผู้น�ำ กล้าคิด กล้าแสดงออก 

ซึง่การท่ีจะน�ำวธีิการหรอืวฒันธรรมองค์กรแบบหนึง่ไปใช้ในอกีแบบหน่ึงเป็นไปได้เสมอ และอาจเป็นการเสรมิ

จุดอ่อนของแต่ละแบบก็ได้ ข้ึนอยู่กับผู้บริหารและสถานการณ์ในแต่ละองค์กรนั้นๆ ว่าสามารถผสมผสาน

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ ได้ดีมากน้อยเพียงใด 

1. 	 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท

	 วฒันธรรมทีเ่น้นบทบาท (Apollo หรอื Role Culture) เป็นวฒันธรรมทีมุ่ง่เน้นต�ำแหน่ง บทบาท

หน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบทีก่�ำหนดไว้ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร มลีกัษณะทีก่�ำหนดไว้ชดัเจนตามล�ำดบัขัน้

ทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ ชัดเจนทั่วองค์กร

	 ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท ได้แก่ องค์กรมีการก�ำหนดโครงสร้างในการบริหารงาน 

ที่แสดงขอบข่ายและหน้าท่ีขององค์การไว้อย่างชัดเจน มีการก�ำหนดบทบาทและหน้าท่ีของพนักงานไว ้

อย่างชัดเจน มีการวางระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมีความเหมาะสม

2. 	 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน

	 วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการท�ำงาน

ร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่  

เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหม่อยู่เสมอ ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน ได้แก่ การให้ความส�ำคัญ
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กับการวัดผลส�ำเร็จของงาน ให้ความส�ำคัญต่อการปฏิบัติงานจากผลลัพธ์มากกว่าจากวิธีการ มีการเน้นเรื่อง

การท�ำงานเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่

เพื่อผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม่ๆ อยู่เสมอ

3. 	 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความส�ำคัญของตัวบุคคล

	 วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่ปฏิบัติงานใน

องค์กรทีม่วีฒันธรรมแบบนี ้จะก�ำหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมคีวามเป็นอสิระสงู ความรูค้วามสามารถของบคุคล

ทีห่ลากหลายจ�ำเป็นและมผีลต่อประสทิธภิาพและชือ่เสยีงขององค์กรเป็นอย่างยิง่ ตวับ่งช้ีวฒันธรรมองค์กรที่

เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ได้แก่ องค์กรมีการรับฟังและน�ำข้อมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจ

ในการบริหาร มีการก�ำหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล

ที่หลากหลาย ให้ความส�ำคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร

4. 	 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ

	 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้น�ำจะมีกลุ่ม

ผู้บริหารที่สามารถเป็นท่ีปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน�ำการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไป

ปฏิบัติให้บรรลุผล ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ ได้แก่ องค์กรมีผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือ

เป็นผู้สนองรับ หรือน�ำการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผลส�ำเสร็จ มีผู้บริหาร

หรือผู้น�ำที่มีความสามารถน�ำพาองค์การฟันฝ่าปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในยุคปัจจุบัน

ได้โดยตลอดรอดฝั่ง ความส�ำเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น�ำที่ทุกคนในองค์กรเกิดความไว้

วางใจ มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้น และยอมรับภาวะผู้น�ำ

หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร

พิบูล ทีปะปาล (2550) ได้เขียนไว้ว่า หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กรมีหลายประการพอสรุปได้ดังน้ี 

หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร เป็นตัวก�ำหนดบทบาทแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกับ 

องค์กรอื่นๆ ได้อย่างชัดเจน เป็นสิ่งที่แสดงถึงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรเพื่อให้สมาชิกในองค์กร 

ได้รับรูแ้ละเกดิความรูส้กึถงึความเป็นหนึง่เดยีวและไม่เหมอืนใคร วฒันธรรมองค์กรส่งเสรมิให้เกดิความผกูพนั

ระหว่างสมาชกิในองค์กรมากกว่าทีจ่ะค�ำนงึถงึผลประโยชน์ส่วนตวั วฒันธรรมองค์กรเป็นตัวก�ำหนดมาตรฐาน 

ค่านิยมในองค์กรเป็นแนวทางน�ำไปสู่การประพฤติปฏิบัติที่เหมาะสมเพื่อยึดถือปฏิบัติว่าอะไรควรท�ำหรือ 

ไม่ควรท�ำและประการสดุท้ายของหน้าทีข่องวฒันธรรมคอืเพือ่เป็นตัวก�ำหนดหรอืควบคมุทศันคตแิละพฤตกิรรม

ให้อยู่ในกรอบและขอบเขตที่ก�ำหนดไว้ อย่างเหมาะสม

ประเภทของวัฒนธรรมองค์กร

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้เขียนไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 แบบได้แก่

วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส�ำเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติและวัฒนธรรมแบบราชการ  

ซึ่งแต่ละแบบมีรายละเอียดดังนี้

1. 	 วัฒนธรรมแบบปรับตัว เป็นวัฒนธรรมท่ีมุ่งเน้นความยืดหยุ่นสูงที่ผู้น�ำให้ความส�ำคัญต่อการ

สร้างความเปลีย่นแปลงขององค์กรด้วยการเพิม่ศกัยภาพของพนกังานให้กล้าเสีย่งกล้าทดลองคดิท�ำในส่ิงใหม่ 

เพื่อมุ่งเน้นการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอก
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2. 	 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส�ำเร็จ เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพหรือความม่ันคง และ 

การยอมรับหรือการตอบรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรโดยผู้บริหารจะเน้นผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย 

ส่งผลให้พนักงานมีการแข่งขันกันท�ำงานอย่างหนักโดยมียอดขายและผลก�ำไรเป็นที่ตั้ง

3. 	 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ เป็นวัฒนธรรมที่เน้นบรรยากาศของความเป็นมิตรในการท�ำงาน 

เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกันจึงมีความยืดหยุ่นสูงในการท�ำงาน จะให้ความส�ำคัญกับความเอาใจใส่และ

การมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กร เพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วจากภายนอก

4. 	 วัฒนธรรมแบบราชการ เป็นแบบแผนท่ีคนในองค์กรยึดถือและปฏิบัติตามซึ่งมีการก�ำหนด 

กฎระเบยีบและขอบเขตไว้อย่างชดัเจนจึงท�ำให้มคีวามยดืหยุน่และความคล่องตวัในการท�ำงานน้อย เนือ่งจาก

ต้องการความมีเสถียรภาพและความม่ังคง แต่เน่ืองด้วยในโลกปัจจุบันนี้มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

จึงมีองค์กรเพียงส่วนน้อยเท่าน้ันที่สามารถด�ำเนินงานภายใต้สภาวะแวดล้อมที่ม่ันคง จึงท�ำให้ผู้น�ำส่วนใหญ่

พยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมราชการ

วิธีการวิจัย

การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารไทยพาณิชย์  

ในอ�ำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงส�ำรวจด้วยแบบสอบถาม

เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้

ประชากร

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่บุคลากรของธนาคารไทยพาณิชย์ 10 สาขา ในอ�ำเภอเมือง 

จังหวัดขอนแก่น จ�ำนวน 114 คน โดยเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด

1.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาขอนแก่น 				   จ�ำนวน 16 คน

2.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขา Big C ขอนแก่น 			   จ�ำนวน 12 คน

3.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาสี่แยกมะลิวัลย์ ขอนแก่น		  จ�ำนวน 11 คน

4.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาโลตัส ขอนแก่น 2			   จ�ำนวน 10 คน

5.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาตึกคอม ขอนแก่น 			   จ�ำนวน 10 คน

6.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขามหาวิทยาลัยขอนแก่น     		  จ�ำนวน 10 คน

7.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาเซ็นทรัลพลาซ่า ขอนแก่น 		  จ�ำนวน 12 คน

8.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาถนนหน้าเมือง ขอนแก่น 		  จ�ำนวน 10 คน

9.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาศูนย์คอมเพล็กซ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น  	จ�ำนวน 13 คน

10.	 ธนาคารไทยพาณิชย์ สาขาเทสโก้ โลตัส ขอนแก่น 		  จ�ำนวน 10 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	

ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวม 

แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 1) ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 2) ค�ำถามทีเ่กีย่วกบัระดบัความคดิเหน็รปูแบบ

วฒันธรรมองค์กรทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของธนาคารไทยพาณชิย์ ในอ�ำเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น โดยพฒันา
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มาจากแบบสอบถามของ ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, (2532) และ สนธยา เกรียงไกรณ พัทลุง, (2516) ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (5=เห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึง 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด) 

และค�ำถามเกีย่วกบัรปูแบบวฒันธรรมองค์กรทีเ่หมาะสมกบัการด�ำเนนิงานของธนาคารไทยพาณิชย์ในปัจจุบนั 

และ3)  ข้อเสนอแนะและความคดิเหน็อืน่ๆ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (บุญชม ศรสีะอาด, 2551)

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การศกึษานี ้ด�ำเนนิการตรวจสอบเครือ่งมอืในการท�ำวจิยั โดยน�ำแบบสอบถามทีแ่ก้ไขปรบัปรงุแล้วไป

ท�ำการทดลองใช้ (Try – Out) กับประชากรจ�ำนวน 20 คน และน�ำแบบสอบถามไปทดสอบหาความเชื่อมั่น 

โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.875 ซึ่งมากกว่า 0.7 

แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสามารถน�ำไปใช้ได้

การวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติดังนี้

1. 	 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐานท่ัวไป โดยใช้สูตรหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้แปล 

ความหมายของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

2. 	 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรด้วย ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และ  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

3. 	 วิเคราะห์รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่คิดว่าเหมาะสมกับการด�ำเนินงานของธนาคารไทยพาณิชย์

ในปัจจุบัน ใช้สถิติพื้นฐานทั่วไป สูตรค่าร้อยละ (Percentage)

ผลการวิจัย

การศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ธนาคารไทยพาณิชย์  

ในอ�ำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น มีผลการวิจัยดังนี้

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ คดิเป็น 83.3% เพศชาย 16.7% มอีายอุยูใ่นช่วง 20 - 25 ปี  

คิดเป็น 22.8% อายุ 26 - 30 ปี คิดเป็น 47.45อายุ 31 - 35 ปี คิดเป็น 20.2% อายุ36 - 40 ปี คิดเป็น 1.8% 

และอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไปคิดเป็น 7.9% มีสถานภาพ โสด คิดเป็น 72.8% สมรส คิดเป็น 26.3% และ 

หม้าย/หย่าร้าง คิดเป็น 0.9% มตี�ำแหน่งงานเป็นผูจั้ดการ คดิเป็น 5.3% ผูช่้วยผู้จดัการ คดิเป็น 2.6% พนกังาน  

คดิเป็น 89.5% และอืน่ๆ คดิเป็น 2.6% มอีายงุานน้อยกว่า 1 ปี คดิเป็น 14.9% อาย ุ1 – 5 ปี คดิเป็น 54.4% 

อายุ 6 – 10 ปี คิดเป็น 20.2% และมีมากกว่า 10 ปีคิดเป็น 10.5%

ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าองค์กรของตนเองมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท  

ในระดับมากที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 รองลงมาคือวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน และวัฒนธรรมองค ์

ที่เน้นผู้น�ำ มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 4.41 และวัฒนธรรมองค์ท่ีเน้นความส�ำคัญของตัวบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.14  

ตามล�ำดับ โดยมี ความคิดเห็นในแต่ละข้อย่อย ดังตารางที่ 1 – 4 
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ตารางที่ 1 	 ความคดิเหน็เกีย่วกบัรปูแบบวฒันธรรมองค์กรของบคุลากรธนาคารไทยพาณชิย์ ในอ�ำเภอเมอืง  

	 จังหวัดขอนแก่น ในด้านวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท

วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท
จ�ำนวน (คน)

N = 144
ระดับ

ความคิดเห็น
Mean S.D.

1.1 องค์กรของท่านมีการก�ำหนดโครงสร้างในการบริหารงาน

ที่แสดงขอบข่ายและหน้าที่ขององค์การไว้อย่างชัดเจน
4.52 0.668 มากที่สุด

1.2 องค์กรของท่านได้มีการก�ำหนดบทบาทและหน้าที่

ของพนักงานไว้อย่างชัดเจน
4.49 0.668 มากที่สุด

1.3 องค์กรของท่านมีการวางระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมีความเหมาะสม
4.47 0.694 มากที่สุด

รวม 4.49 0.677 มากที่สุด

ตารางที่ 2 	 ความคดิเหน็เกีย่วกบัรปูแบบวฒันธรรมองค์กรของบคุลากรธนาคารไทยพาณชิย์ ในอ�ำเภอเมอืง  

	 จังหวัดขอนแก่น ในด้านวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน

วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน

จ�ำนวน (คน)

N = 144

Mean        S.D.

ระดับ

ความคิดเห็น

2.1 องค์กรของท่านให้ความส�ำคัญกับการวัดผลส�ำเร็จ

ของงาน 

 4.30 0.763 มากที่สุด

2.2 องค์กรของท่านให้ความส�ำคัญต่อการปฏิบัติงาน

จากผลลัพธ์มากกว่าจากวิธีการ

 4.25 0.750 มากที่สุด

2.3 องค์กรที่ของท่านเน้นเรื่องการท�ำงานเป็นทีม  4.57 0.638 มากที่สุด

2.4 องค์กรของท่านส่งเสริมให้สมาชิกใช้ความรู้ 

ความสามารถในการสร้างผลงานได้อย่างเต็มที่

 4.50 0.655 มากที่สุด

รวม 4.41 0.702 มากที่สุด
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ตารางที่ 3 	 ความคดิเหน็เก่ียวกบัรปูแบบวฒันธรรมองค์กรของบคุลากรธนาคารไทยพาณชิย์ ในอ�ำเภอเมอืง  

	 จังหวัดขอนแก่น ในด้านวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นตัวบุคคล

วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความส�ำคัญของตัวบุคคล

จ�ำนวน (คน)

N = 144

Mean      S.D.

ระดับ

ความคิดเห็น

3.1 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการท�ำงาน 4.02 0.872 มาก

3.2 ท่านสามารถออกแบบกฎเกณฑ์ในการใช้ความสามารถ

ในการท�ำงานได้เอง

3.96 0.921 มาก

3.3 องค์กรของท่านยอมรับความสามารถที่หลากหลาย

ของสมาชิกว่าเป็นสิ่งดี

4.25 0.771 มากที่สุด

3.4 องค์กรของท่านเห็นคุณค่าในสมาชิกทุกคนในองค์กร 4.33 0.772 มากที่สุด

รวม 4.14 0.834 มาก

ตารางที่ 4 	 ความคดิเหน็เก่ียวกบัรปูแบบวฒันธรรมองค์กรของบคุลากรธนาคารไทยพาณชิย์ ในอ�ำเภอเมอืง  

	 จังหวัดขอนแก่น ในด้านวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ

รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของธนาคารไทยพาณิชย์

ในอ�ำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น

จ�ำนวน (คน)

N = 144

Mean      S.D.

ระดับ

ความคิดเห็น

4.1 องค์กรของท่านมีผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็น

ผู้สนองรับ หรือน�ำการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงาน

ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส�ำเสร็จ

4.39 0.686 มากที่สุด

4.2 มีผู ้บริหารหรือผู้น�ำที่มีความสามารถน�ำพาองค์การฟันฝ่า

ปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในปัจจุบันได้โดย

ตลอดรอดฝั่ง

4.40 0.704 มากที่สุด

4.3 ความส�ำเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น�ำ

ที่ทุกคนในองค์กรเกิดความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้น

และยอมรับภาวะผู้น�ำ

4.45 0.730 มากที่สุด

รวม 4.41 0.707 มากที่สุด
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3. 	 รูปแบบวฒันธรรมองค์กรทีค่ดิว่าเหมาะสมกบัการด�ำเนนิงานของธนาคารไทยพาณชิย์ในปัจจบุนั 

ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 47.4 คิดว่าวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับการด�ำเนินงานของธนาคารไทย

พาณชิย์ในปัจจบุนั คอืวฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นงาน รองลงมาคอืวฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นบทบาท คดิเป็นร้อยละ  

36.0 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความส�ำคัญของตัวบุคคล คิดเป็นร้อยละ 12.3 และวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ 

คิดเป็นร้อยละ 4.4 ตามล�ำดับ ดังรายละเอียดในตารางที่ 5

ตารางที่ 5  	รูปแบบวฒันธรรมองค์กรทีค่ดิว่าเหมาะสมกบัการด�ำเนนิงานของธนาคารไทยพาณชิย์ในปัจจบุนั

วัฒนธรรมองค์กรที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับการด�ำเนินงานในปัจจุบัน
จ�ำนวน 

(คน)
ร้อยละ

1. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท 41 36.00

2. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน 54 47.40

3. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความส�ำคัญของตัวบุคคล 14 12.30

4. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ 5 4.40

รวม 114 100.00

ผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 47.4 มีความคิดเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงานมีความเหมาะสมใน

การด�ำเนนิงาน เนือ่งจากเป็นวฒันธรรมทีเ่น้นการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี สนบัสนนุและส่งเสรมิให้สมาชกิแต่ละ

คนพฒันาและใช้ความรู ้ความสามารถอย่างเตม็ที ่เพ่ือผลงานและการพฒันาทีร่เิริม่ใหม่อยูเ่สมอ รองลงมาคอื 

วฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นบทบาท คดิเป็นร้อยละ 36.0 วฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นความส�ำคญัของตวับคุคล คดิเป็น

ร้อยละ 12.3 และวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผู้น�ำ คิดเป็นร้อยละ 4.4 ตามล�ำดับ

สรุปและอภิปรายผล

การศกึษาวฒันธรรมองค์กรทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน ของบคุลากรธนาคารไทยพาณชิย์ ในอ�ำเภอเมอืง 

จังหวัดขอนแก่น สรุปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น 83.3%  มีอายุระหว่าง  26 - 30 ปี 

คิดเป็น 47.45% มีสถานภาพ โสด คิดเป็น 72.8%  มีต�ำแหน่งงานเป็นพนักงาน คิดเป็น 89.5%  มีอายุงาน  

1 – 5 ปี คิดเป็น 54.4%  

วัฒนธรรมองค์กรที่กลุ่มตัวอย่างคิดว่าเหมาะสมกับการด�ำเนินงานในปัจจุบันคือวัฒนธรรมองค์กร 

ที่เน้นงาน เนื่องจากเป็นวัฒนธรรมที่เน้นการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคน

พัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหม่อยู่เสมอ และมีความ

สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สุดารัตน์ โยธาบริบาล (2554) พบว่า

บริษัทที่ประสบความส�ำเร็จมีวัฒนธรรมองค์กรที่ส�ำคัญ คือ การมุ่งเน้นกระบวนการท�ำงาน ที่ให้ความส�ำคัญ

กับลูกค้าภายในและดูแลเอาใจใส่พนักงานอย่างใกล้ชิด การมีรูปแบบการบริหารงานที่ชัดเจน ซึ่งวัฒนธรรม

องค์กรทีเ่หมาะสมจะเป็นสิง่ทีช่่วยให้องค์กรด�ำเนนิงานอย่างมีประสทิธภิาพและช่วยลดต้นทนุต่างๆ ทัง้ยงัท�ำให้



Vol. 2 No. 3 September - December  2018

38

พนกังานมคีวามพงึพอใจกบัการท�ำงานท�ำให้ผลของงานออกมาเป็นทีน่่าพอใจ ท�ำให้ประสิทธภิาพการท�ำงาน

สงูขึน้ ซึง่หมายถงึ การปฏบิติังานของบุคคลโดยใช้ทรพัยากรขององค์กรทัง้ในเรือ่งต้นทนุและเวลาให้น้อยทีส่ดุ 

โดยได้ผลงานที่มากที่สุด อย่างมีคุณภาพและเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร (พิชญา วัฒนรังสรรค์, 2558)

รองลงมาคือ วัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาท ท่ีกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าเหมาะสมกับการด�ำเนินงาน 

ในปัจจบุนั ซึง่มลีกัษณะเป็นวฒันธรรมทีมุ่ง่เน้นต�ำแหน่ง บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบทีก่�ำหนดไว้ชัดเจน

เป็นลายลักษณ์อักษร มีลักษณะท่ีก�ำหนดไว้ตามล�ำดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบ 

ข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆชัดเจนทั่วองค์กร

อย่างไรก็ตามแม้วัฒนธรรมที่ปฏิบัติจริง กับรูปแบบวัฒนธรรมที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าควรจะยึดถือนั้น

มีล�ำดับความส�ำคัญท่ีแตกต่างกัน แต่วัฒนธรรมองค์กรยังเป็นปัจจัยท่ีส�ำคัญยิ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองค์กร (อารีรัตน์ และประวีณ ปานศุภวัชร, 2560) ซึ่งการที่จะน�ำวิธีการหรือวัฒนธรรมองค์กร 

รปูแบบหนึง่ไปใช้ในอกีแบบหนึง่เป็นไปได้เสมอ เพือ่เป็นการเสริมจดุอ่อนของแต่ละแบบ ขึน้อยูก่บัผู้บรหิารและ

สถานการณ์ในแต่ละองค์กรนั้นๆ น�ำไป ผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเรียนรู้จากประสบการณ์

ในรูปแบบต่างๆ (สุดารัตน์ โยธาบริบาล, 2554) 

การน�ำไปประยุกต์ใช้ 

งานวจิยันีท้�ำให้ทราบถงึวฒันธรรมองค์กรมผีลต่อการปฏบิตังิาน โดยวฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นงาน และ

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ล้วนมีความส�ำคัญต่อภาคธุรกิจการเงิน

การรักษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นงานให้พนักงานธนาคารยึดถือต่อไปน้ัน องค์กรควรให้ความส�ำคัญ 

กับการวัดผลส�ำเร็จของงาน และเน้นท่ีการท�ำงานเป็นทีม ส่งเสริมให้สมาชิกใช้ความรู้ ความสามารถ 

ในการสร้างผลงานได้อย่างเต็มที่ และเน้นที่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นมากกว่าวิธีการปฏิบัติงาน 

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทให้พนักงานธนาคารปฏิบัติ องค์กรควรมีการก�ำหนด

โครงสร้างในการบริหารงานทีแ่สดงขอบข่ายและหน้าทีข่ององค์การ ก�ำหนดบทบาทและหน้าทีข่องพนกังานไว้ 

ให้ชัดเจน โดยระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรควรมีความเหมาะสม

ผูบ้รหิารธนาคารสามารถน�ำข้อมลูไปประกอบการพจิารณาในการก�ำหนดหรอืปรบัเปล่ียนค่านยิมและ

วฒันธรรมองค์กรในแบบทีต้่องการ โดยค�ำนงึถงึเป้าหมายและผลต่อการด�ำเนนิธรุกจิ เพือ่เป็นจดุร่วมแนวคดิ 

และทัศนคติของพนักงานให้ไปสู ่ทิศทางเดียวกัน น�ำไปสู ่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท�ำงานและ 

เสริมภาพลักษณ์ให้กับธนาคารต่อไป

 องค์กรอื่นๆ หากต้องการพัฒนาองค์กรเพื่อความก้าวหน้าและยั่งยืน ควรเลือกวัฒนธรรมองค์กร 

ก�ำหนดรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมต่อพนักงานในองค์กร ควรเริ่มต้นที่การสร้างส่งเสริมหรือรักษา

วัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องต่อการด�ำเนินงานให้เกิดขึ้นหรือคงอยู่ ด้วยการปลูกฝังวัฒนธรรมให้พนักงาน

ยึดถือปฏิบัติ ซึ่งผู้บริหารในแต่ละองค์กรนั้น ต้องสามารถผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเรียนรู้

จากประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ ให้ได้ และสุดท้ายจะส่งผลดีกับองค์กรในที่สุด
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