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บทคัดยอ  

 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับวัฒนธรรมองคการและระดับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา และ 2) อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรกำลังปฏิบัติหนาที่ในสำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ใชวิธีการ 

สุมตัวอยางอยางงาย ดวยวิธีจับสลาก จำนวน 322 คน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

การทดสอบสมการถดถอยพหุคูณ และการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิจัยพบวา  

1. ระดับวัฒนธรรมองคการและระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาล

นครนครราชสีมา โดยรวมอยูในระดับมาก  

2. ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงาน

เทศบาลนครนครราชสีมา พบวา อยูในระดับสูง (rxy=.791) ผลการวิเคราะหอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ 

พบวาสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร มีอำนาจพยากรณรอยละ 62.60 (R2=.626) และ 

ผลการทดสอบสมมติฐานวัฒนธรรมองคการ พบวา มีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร 

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

คำสำคัญ: วัฒนธรรมองคการ; พฤติกรรม; การเปนสมาชิกที่ด ี
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Abstract 

This Article aimed to study 1) level of organizational culture and level of good 

citizenship behavior among personnel at the Nakhon Ratchasima City Municipality Office 

overall, it is at high level; level of good citizenship behavior among personnel at the Nakhon 

Ratchasima City Municipality Office and 2) influence of organizational culture on the citizenship 

behavior of personnel at the Nakhon Ratchasima City Municipality Office. This is a quantitative 

research study. The population used in the research consisted of personnel currently working 

at the Nakhon Ratchasima Municipal Office, simple random sampling method was used, 

specifically lottery draw to select 322 people. The research instrument used for data 

collection was a questionnaire. Data were analyzed using mean, standard deviation, 

correlation coefficient analysis, multiple regression analysis and hypothesis testing. 

The research findings revealed that:  

1. level of organizational culture and level of good citizenship behavior among 

personnel at the Nakhon Ratchasima City Municipality Office, overall, it is at high level. 

2. The relationship between organizational culture and the citizenship behavior of 

personnel at the Nakhon Ratchasima Municipal Office was found to be at high level (rxy=.791). 

The influence of organizational culture revealed that it affects the behavior of employees as 

good citizens, with predictive power of 62.60% (R2=.626); and hypothesis testing of 

organizational culture revealed positive effect on the good citizenship behavior of personnel 

at Nakhon Ratchasima Municipal Office, with statistical significance .01. 
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บทนำ 

ว ัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบสำคัญที ่กำหนดพฤติกรรม คาน ิยม ทัศนคติ และวิธี คิด  

ของบุคลากรภายในองคการ โดยสะทอนความเชื่อรวม รูปแบบการทำงาน และบรรทัดฐานที่สมาชิกยึดถือ

รวมกัน วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งและเหมาะสมจะชวยสรางเอกลักษณและบรรยากาศการทำงานท่ีสงเสริม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความรวมมือ ความผูกพัน และความสามารถในการปรับตัวตอการเปลี ่ยนแปลง 

(Schein & Schein, 2017) ว ัฒนธรรมองคการยังมีผลตอพฤติกรรมการทำงาน เชน ความรับผิดชอบ  

การรวมมือ การเสียสละเพื่อองคการ และความภักดี ซึ ่งเปนพฤติกรรมที่ชวยเพิ่มประสิทธิผลขององคการ  

ในระยะยาว ทำใหการศึกษาเกี ่ยวกับว ัฒนธรรมองคการจึงมีความสำคัญทั ้งในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ  

เชิงทฤษฎีชวยเพิ่มความเขาใจเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมที่สงผลตอพฤติกรรมบุคลากรและผลลัพธขององคการ 

สวนในเชิงปฏิบัติชวยใหผูบริหารสามารถกำหนดแนวทางสรางวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับวิสัยทัศน พันธกิจ และ
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สภาพแวดลอมขององคการ นำไปสูการพัฒนาบุคลากรและระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ การศึกษา

วัฒนธรรมองคการจึงเปนเครื่องมือสำคัญที่ชวยใหองคกรมีความเขมแข็งมีประสิทธิภาพในการแขงขันได และ

สามารถขับเคลื่อนการพัฒนาอยางยั่งยืน (สุพิชฌาย จันทรเจริญ, 2563) และยังมีบทบาทสำคัญตอการพัฒนา

เมืองและการดูแลคุณภาพชีวิตของประชาชนในระดับพื ้นที ่ วัฒนธรรมองคการที ่เขมแข็งและสนับสนุน  

การทำงานเปนทีมจึงมีผลโดยตรงต อประสิทธิภาพการบริหารงานทองถิ่น บุคลากรจำเปนต องแสดง  

ความรับผิดชอบรวมกัน มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เพื่อเสริมสราง

คุณภาพของการบริหารจัดการสาธารณูปโภค การใหบริการประชาชน และการตอบสนองตอปญหาในชุมชน

อยางมีประสิทธิผล (วราพงษ สุขสวัสดิ,์ 2564) 

พฤติกรรมการเป นสมาช ิกท ี ่ด ี ขององค การ ( Organizational Citizenship Behavior: OCB)  

เปนพฤติกรรมการทำงานโดยสมัครใจที่บุคลากรปฏิบัติเกินกวาหนาที่ที่ระบุไวในตำแหนงงาน แตสงผลอยางมี

นัยสำคัญตอประสิทธิภาพและคุณภาพขององคการ พฤติกรรมดังกลาวเปนกลไกสำคัญในการลดความขัดแยง 

เพิ่มความรวมมือ และสงเสริมใหกระบวนการทำงานดำเนินไปอยางราบรื่น (Organ & Podsakoff, 2019)  

ในยุคที่องคการตองเผชิญความทาทายดานการแขงขันเทคโนโลยี และความคาดหวังของผูรับบริการที่เพิ่มข้ึน 

การมีบุคลากรที่มีพฤติกรรม OCB ถือเปนทุนมนุษยที่ชวยใหองคการมีความคลองตัวและสามารถสรางคุณคา

ไดอยางยั ่งยืน และปญหาที่พบในหลายองคการ คือ บุคลากรจำนวนมากยังขาดความพรอมหรือไม แสดง

พฤติกรรม OCB อยางเต็มที่ เกิดจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การขาดแรงจูงใจ ภาวะผู นำที่ไมส งเสริม

การมีสวนรวม และความสัมพันธภายในที่ไมเอื ้อตอความรวมมือ (Podsakoff et al., 2018) ผลที ่ตามมา  

คือประสิทธิภาพการทำงานลดลง การบริการลาชา การแกปญหาที่ไมท ันทวงที และระดับความผูกพัน  

ตอองคการลดลง ซึ่งสะทอนตอภาพลักษณและความนาเชื่อถือขององคการโดยตรง โดยบริบทของภาครัฐและ

การบริการสาธารณะ ความสำคัญของพฤติกรรม OCB ยิ ่งทวีความชัดเจน เน่ืองจากการใหบริการประชาชน

ตองอาศัยความรวมมือ การชวยเหลือเกินหนาที่ ความรับผิดชอบ และความใสใจในคุณภาพบริการ บุคลากร  

ท่ีมีพฤติกรรม OCB จะชวยลดภาระงานท่ีทับซอน เพิ่มความคลองตัวในการดำเนินงาน และทำใหกระบวนการ

ใหบริการเปนไปอยางตอเนื่อง (จินดารัตน ภูมิเหลา, 2562) 

การศึกษาวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองคการ ถือเปน

ประเด็นที ่มีความสำคัญอยางยิ่งทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ ในเชิงทฤษฎี การวิจัยลักษณะนี้ชวยเติมเต็ม

ชองวางทางวิชาการเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการในบริบทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไทยซึ ่งยังมีงานศึกษา

คอนขางจำกัด แมวาวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรม OCB จะไดร ับการศึกษาในภาคเอกชนและองคกร 

ขนาดใหญพอสมควร แตในภาครัฐ โดยเฉพาะในองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีโครงสรางการบริหารเฉพาะตัว 

เชน ระดับลำดับชั ้น ระบบกฎหมายและระเบียบราชการ รวมถึงภารกิจการใหบริการสาธารณะที่ตองอาศัย

ความรวมมือระหวางหนวยงานยอย การทำความเขาใจความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและ OCB  

จึงเปนสิ่งจำเปน เพื่ออธิบายวาปจจัยดานคานิยมรวม บรรทัดฐาน และบรรยากาศการทำงานภายในองคกร

ทองถิ่นมีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงบวกของบุคลากรอยางไร (อรพินท สังขประสิทธ์ิ, 2562) 
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ว ัฒนธรรมองคการของสำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมาเปนกลไกสำคัญที ่กำหนดรูปแบบ  

การทำงาน คานิยม และทัศนคติของบุคลากรในฐานะหนวยงานปกครองทองถิ่นที ่มีภารกิจดานบริการ

สาธารณะโดยตรง วัฒนธรรมดังกลาวสะทอนจากคานิยมรวมเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสาธารณะ การยึดมั่น

กฎระเบียบ และความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน โดยสามารถแบงเปน 4 มิติหลัก ไดแก 

(1) วัฒนธรรมสวนรวม ซึ ่งมุ งใหบุคลากรเสริมสรางพลังอำนาจในการบูรณการใหแกบุคลากรในทุกระดับ

บุคลากร สามารถเขาถึงขอมูล ขาวสารที่จำเปนตอการปฏิบัติงานไดอยางกวางขวาง (2) วัฒนธรรมเอกภาพ  

ซึ่งเกิดการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ซึ่งมีความคงเสนคงวาสูง มีการประสานงานที่ดี และมีการบูรณาการที่ดี  

(3) วัฒนธรรมปรับตัว เพื ่อใหสอดคลองกับการเปลี ่ยนแปลงของแวดลอมภายนอก การปรับตัวขององคการ  

ถูกผลักดันจากผูรับบริการ มีการบริหารจัดการความเสี่ยงอยางตอเนื่องและการเรียนรูจากความผิดพลาด และ 

(4) วัฒนธรรมพันธกิจ มีสํานึกชัดเจนเกี่ยวกับเปาประสงค และทิศทางซึ ่งนำไปสู การกำหนดเปนเปาหมาย 

วัตถุประสงค และยุทธศาสตร รวมทั้งการแสดงวิสัยทัศนที่องคการตองเปนในอนาคต  ซึ่งวัฒนธรรมองคการท่ี

เขมแข็งสงเสริมใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีขององคการ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) ซึ่งเปนพฤติกรรมเชิงบวกที ่ไมอยูในขอบเขตหนาที่โดยตรงแตชวยเพิ ่มประสิทธิภาพของ

องคกร ไดแก ความรวมมือและการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบ การทำงานเชิงรุก การรักษาวินัย 

และการสรางบรรยากาศทำงานที ่ดี  พฤติกรรมเหลาน ี้ช วยให กระบวนการบริการสาธารณะคล องตัว  

ลดความลาชา และสรางภาพลักษณที ่ดีตอประชาชน จ ึงเปนองคประกอบสำค ัญในการพัฒนาคุณภาพ 

งานทองถิ่นอยางยั่งยืน (เทศบาลนครนครราชสีมา, 2567) 

ผูวิจัยในฐานะครูสอนมวยสากลสมัครเลนในโรงเรียนกีฬาเทศบาลนครนครราชสีมา เห็นวาวัฒนธรรม

องคการเปนปจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม คานิยม และทัศนคติของบุคลากร โดยเฉพาะในองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นซึ ่งมีภารกิจดานการบริการสาธารณะ วัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมและเขมแข็งสามารถ

สงเสริมความรวมมือ ความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมท้ังชวยใหองคการ

สามารถปรับต ัวต อการเปล ี ่ยนแปลงได อยางเหมาะสม ในทางตรงกันขาม หากวัฒนธรรมองคการ  

ขาดความชัดเจน ขาดความไววางใจ หรือไมสอดคลองกับเปาหมายเชิงยุทธศาสตร จะสงผลใหบุคลากร 

ขาดแรงจูงใจ ลดความทุมเทในการทำงาน และกระทบตอภาพลักษณขององคการ และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที ่ดีขององคการเปนพฤติกรรมเชิงบวกที่บุคลากรแสดงออกเกินกวาหนาที ่ที ่กำหนด เชน การให  

ความรวมมือ การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบ และการรักษาวินัย ซึ่งมีส วนสำคัญตอคุณภาพ  

การบริการและประสิทธิภาพการดำเนินงาน อยางไรก็ตาม ในเทศบาลนครนครราชสีมา ยังพบวาบุคลากร

บางสวนแสดงพฤติกรรมดังกลาวไมเต็มที่ เนื ่องจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจ ภาวะผูนำ และ

บรรยากาศการทำงาน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดี เพื ่อใชเป นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและยกระดับคุณภาพการบริการสาธารณะ 

อยางย่ังยืน 
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วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพื ่อศึกษาระดับวัฒนธรรมองคการและระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงาน

เทศบาลนครนครราชสีมา 

2. เพื ่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการที ่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีของบุคลากร 

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร ตำรา เกี ่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ดังน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

ว ัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปนหนึ ่ งในแนวคิดที ่มีบทบาทสำคัญอย างย่ิง 

ตอความสำเร็จขององคกรยุคใหม เน่ืองจากวัฒนธรรมเปนตัวกำหนดรูปแบบพฤติกรรม คานิยม ทัศนคติ วิธีคิด 

และวิธีปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ ่งสงผลโดยตรงตอผลการดำเนินงาน (Performance) การทำงานรวมกัน  

การบริการประชาชน และศักยภาพในการแขงขันขององคกรภาครัฐและเอกชน วัฒนธรรมองคการจึงไมใช

เพียงสภาพแวดลอมที่จับตองไมได แตเปนพลังสำคัญที่กำหนดทิศทางขององคกรในระยะยาว (Schein, 2010) 

ในบริบทของไทย โดยเฉพาะองคกรปกครองสวนทองถิ่น เชน เทศบาล อบต. และจังหวัด วัฒนธรรม

องคการยิ ่งมีความสำคัญอยางมาก เนื ่องจากเปนองคกรราชการที ่มีโครงสรางการบริหารแบบลำดับชั้น  

การตัดสินใจหลายระดับ ระบบงานมีความเปนทางการสูง ทำใหการสรางวัฒนธรรมท่ีสงเสริมการทำงานเชิงรุก 

การทำงานเปนทีม ความโปรงใส และการบริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพเปนสิ่งจำเปน เพราะวัฒนธรรมท่ีดี

สามารถสงเสริมใหบุคลากรเก ิดพฤติกรรมที่เปนสมาชิกที ่ดีขององคการ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) และเพิ่มความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรได (จีระ หงสลดารมภ, 2561) 

1.1 วัฒนธรรมองคการในภาครัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่นไทย 

ชาญชัย แสวงศักดิ์ (2560) ระบุวา วัฒนธรรมองคการในภาครัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่นไทย  

มีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากภาคเอกชน เนื่องจากถูกกำกับดวยกฎหมาย ระเบียบราชการ และมาตรฐาน

การใหบริการประชาชน อีกทั ้งยังสะทอนคานิยมทางสังคมไทยอยางชัดเจน ลักษณะสำคัญประการแรก  คือ 

ความเปนทางการสูง ซึ ่งชวยสรางมาตรฐาน ความนาเชื่อถือ และความโปรงใสในการทำงาน แตขณะเดียวกัน  

ก็ทำใหการตัดสินใจลาชาและลดความคลองตัว ประการที ่สอง คือ การมีขั ้นตอนการอนุมัติหลายระดับ  

เพื่อควบคุมความเสี ่ยงและปองกันความผิดพลาดหรือการทุจริต แมจะชวยเสริมการตรวจสอบ แตกลับเปน

อุปสรรคตอการตอบสนองปญหาเรงดวน ประการที่สาม คือ การยึดระเบียบมากกวาความยืดหยุ น สงผลให

บุคลากรมุงปฏิบัติตามคำสั่งและขั้นตอนมากกวาการริเริ่มนวัตกรรม สอดคลองกับวัฒนธรรมลำดับชั้นสูงของ

สังคมไทย และประการสุดทายคือ อิทธิพลของความเกรงใจและความสัมพันธสวนบุคคล ซึ ่งชวยสราง  

ความกลมเกล ียวและความรวมมือ แตในบางกรณีอาจนำไปสู ระบบอุปถัมภและจำกัดการพัฒนางาน  
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เชิงสรางสรรค โดยรวมแลว วัฒนธรรมดังกลาวมีทั้งจุดแข็งดานความมั่นคงและความโปรงใส และขอจำกัด  

ดานความคลองตัวและนวัตกรรมในการบริหารภาครัฐไทย 

1.2 ประเภทวัฒนธรรมองคการ 

ประเภทวัฒนธรรมองคการ ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมปรับตัว และ

วัฒนธรรมพันธกิจ สะทอนกรอบแนวคิดสำคัญในการอธิบายพฤติกรรม การบริหาร และความสำเร็จของ

องคการในมิติตาง ๆ อยางเปนระบบ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 

ประการแรก วัฒนธรรมสวนรวม ( Involvement Culture) มุ งเสริมสรางพลังอำนาจใหแก

บุคลากรทุกระดับ โดยเปดโอกาสใหเขาถึงขอมูล มีสวนรวมในการตัดสินใจ และทำงานเปนทีม วัฒนธรรม

ลักษณะนี ้ชวยสรางความผูกพัน ความเปนเจ าขององคการ และการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร  

อยางตอเนื่อง สงผลใหองคการมีความเขมแข็งจากภายใน 

ประการที ่สอง วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เนนความคงเสนคงวา คานิยม

แกนกลาง และการบูรณาการภายในองคการ บุคลากรสามารถบรรลุขอตกลงรวมกันไดแมมีความคิดเห็น

แตกตาง วัฒนธรรมนี้ชวยสรางเสถียรภาพ ความเปนเอกภาพ และความสามารถในการประสานงานระหวาง

หนวยงานตาง ๆ 

ประการที ่สาม วัฒนธรรมปรับต ัว (Adaptability Culture) เปนลักษณะว ัฒนธรรมองคการ 

ที ่ม ุ งตอบสนองตอการเปล ี ่ยนแปลงของสิ ่งแวดลอมภายนอกอยางรวดเร็วและเหมาะสม โดยเฉพาะ 

ความตองการของผูรับบริการ ผูมีสวนไดสวนเสีย และแนวโนมของตลาด องคการมีความยืดหยุนในการบริหาร

จ ัดการ เปดรับแนวค ิดใหม สน ับสนุนการสรางนว ัตกรรม และสงเสริมการเรียนรู จากความผิดพลาด 

อยางสรางสรรค พรอมทั้งสนับสนุนการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง สงผลใหองคการสามารถดำรงอยู 

เติบโต และแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอมท่ีผันผวนและไมแนนอน 

ประการท่ีสี่ วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) มุงเนนความชัดเจนของเปาประสงค ทิศทาง

ยุทธศาสตร และวิสัยทัศนรวม บุคลากรเขาใจเปาหมายระยะสั้นและระยะยาวอยางสอดคลองกัน วัฒนธรรมน้ี

ชวยสรางแรงจูงใจและความมุงม่ันในการขับเคลื่อนองคการสูความสำเร็จอยางย่ังยืน 

กลาวสรุปได วา ว ัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสำคัญที ่กำหนดพฤติกรรม คาน ิยม วิธีคิด และ  

การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ ่งสงผลโดยตรงตอผลการดำเนินงาน ความรวมมือ การบริการประชาชน และ

ความสามารถในการแขงขันของทั้งองคกรภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะองคกรปกครองสวนทองถิ่นของไทย  

ที่มีโครงสรางลำดับชั้นและระบบราชการสูง วัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมจะชวยสงเสริมการทำงานเชิงรุก 

ความโปรงใส การทำงานเปนทีม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พรอมทั้งเพิ่มความผูกพันและ

ความพึงพอใจในการทำงาน วัฒนธรรมองคการภาครัฐไทยมีจุดแข็งดานความเปนทางการ ความมั่นคง และ

การตรวจสอบ แตมีขอจำกัดดานความคลองตัวและนวัตกรรม  
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2. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

Clegg, Hardy & Nord (1996) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถึง  

การชวยเหลือหรือการแสดงออกอยางสรางสรรคโดยสมาชิกในองคการ เปนพฤติกรรมที ่มีคุณคาและไดรับ  

การยกยองจากบุคคลในองคการแตเกี่ยวของโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล หรือไมไดเปนขอบังคับ  

ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที ่ของบุคคล และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท ี่ดีขององคการจะตองมี

คุณลักษณะอยางนอย 3 ประการ ไดแก 1) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติดวยความสมัครใจ 2) เปนพฤติกรรม

ท่ีบุคคลปฏิบัติโดยไมไดตระหนักถึงระบบการใหรางวัลขององคการโดยตรง และ 3) เปนพฤติกรรมที่สนับสนุน

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 

Spector (2003) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีในองคการวา หมายถึง พฤติกรรมที ่อยู

นอกเหนือขอกำหนดของงาน และสรางประโยชนใหกับองคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลือผูรวมงาน 

การอาสาปฏิบัติงานโดยไมตองรองขอ การใหคำแนะนำเพื่อการพัฒนาในดานตาง ๆ ขององคการ และก ารไม

เสียเวลาในการปฏิบัติงานไปโดยเปลาประโยชนเปนตน ซึ่งเปนพฤติกรรมที่มีความสำคัญในการสนับสนุน

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 

Hellriegel & Slocum (2004) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกท ี่ดีขององคการวา หมายถึง 

พฤติกรรมที ่อยูนอกเหนือจากหนาที่การปฏิบัติงานอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที ่มีความจำเปน  

ตอความอยูรอดขององคการ หรือมีความสำคัญตอภาพลักษณและการยอมรับขององคการ 

2.1 องคประกอบของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

Organ (1988) อธิบายการเปนสมาชิกที ่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) ไว 5 องคประกอบสำคัญ ประการแรก การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึงการอาสาชวยเหลือ

เพื่อนรวมงาน แกไขปญหางาน สงเสริมความรวมมือ และสรางบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ประการที ่สอง  

การคำนึงถึงผูอื ่น (Courtesy) คือการปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทำงานรวมกัน การใหคำแนะนำและ

เคารพส ิทธ ิของผ ู อ ื ่น ประการที ่สาม ความอดทนอดกล ั ้น ( Sportsmanship) หมายถึงการยอมรับ 

ความยากลำบากและความไมสะดวกในการทำงานโดยไมบ นหรือแสดงทาทีลบ  ประการที ่สี ่ ความสำนึก 

ในหนาที่ (Conscientiousness) คือการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และใชทรัพยากรขององคการอยางคุมคา และ

ประการสุดทาย การใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึงการมีสวนรวมและรับผิดชอบตอกิจกรรมและ 

การพัฒนาองคการอยางสรางสรรค 

2.2 บทบาทของ OCB ในภาครัฐและองคกรทองถิ่น 

การสงเสริม OCB ในองคกรภาครัฐยังสงผลตอความพึงพอใจของประชาชนและภาพลักษณของ

องคกรอยางชัดเจน พนักงานที่แสดงพฤติกรรม OCB มักมีความรับผิดชอบสูง เอาใจใสตอความตองการของ

ประชาชน และมีความตั้งใจที่จะทำใหงานสำเร็จลุลวงอยางมีคุณภาพ ความเอาใจใสเหลานี้สะทอนใหเห็นถึง

ความมุงมั่นขององคกรในการใหบริการประชาชน ซึ่งสามารถสรางความเชื่อม่ันและความไววางใจตอหนวยงาน

ราชการและองคกรปกครองสวนทองถิ่นได (Williams & Anderson, 1991) 



วารสาร มจร โกศัยปริทรรศน์ ปีท่ี 4 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2569) l 8  

 

กลาวสรุปไดวา แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีขององคการ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกที่บุคลากรแสดงออกดวยความสมัครใจ นอกเหนือจากหนาท่ี  

ที่กำหนด และไมมุ งหวังรางวัลโดยตรง แตมีส วนสำคัญในการสนับสนุนประสิทธิผลและความอยู รอดของ

องคการ นักวิชาการเห็นตรงกันวา OCB เปนพฤติกรรมที ่ชวยเสริมการทำงานรวมกัน ภาพลักษณ และผล 

การดำเนินงานขององคการโดยรวม ซึ่ง OCB มี 5 องคประกอบ ไดแก การใหความชวยเหลือ การคำนึงถึงผูอื่น 

ความอดทนอดกลั ้น ความสำนึกในหนาที่ และการใหความรวมมือ ซึ ่งสะทอนถึงความรับผิดชอบและ 

จิตสาธารณะของบ ุคลากร ในบริบทภาครัฐและองค กรปกครองสวนทองถิ ่น OCB มีบทบาทสำคัญ 

ในการยกระดับคุณภาพการบริการ ความพึงพอใจของประชาชน และความเชื ่อมั ่นตอหนวยงานราชการ  

สงผลใหเกิดภาพลักษณองคกรที่ดีและการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรในสำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ประกอบดวย 

พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป จำนวน 

1,909 คน (สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา, 2567)  

1.2 กลุ มตัวอยาง โดยใชวิธีการสุ มต ัวอยางอยางงาย แบบอาศัยความนาจะเปน (Probability 

Sampling) เพื ่อใหหนวยตัวอยางมีโอกาสถูกสุมเทาเทียมกัน ดวยวิธีบังเอิญ ทั้งนี้ผูวิจัยไดทำการกำหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางที ่ใชในการวิจัยที ่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยใช ตารางการกำหนดกลุ มตัวอยางของ 

Krejcie and Morgan (1970) ไดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จำนวน 322 คน 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ซึ่งมีกระบวนการสรางและพัฒนาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 

2.1 ศึกษาขอมูลจากแหลงในพื้นที ่ศึกษา และเก็บรวบรวมเอกสารทางวิชาการ บทความวิจัย 

วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย หนังสือ วารสาร สิ่งพิมพ การสืบคนจากสารสนเทศและขอมูลทางอินเตอรเน็ต 

รวมถึงศึกษาการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ เพื่อใชเปนแนวทาง  

ในการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ และนำไปเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อขอคำแนะนำเพ่ิมเติม 

2.2 สรางแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอง พรอมทั้งแกไขใหสมบูรณยิ่งข้ึน หลังจากน้ัน 

ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามเสนอตอผู ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ทาน เพื่อตรวจสอบความตรงประเด็นเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) และนำไปหาคาดัชน ีความสอดคล องตามวัตถุประสงคการว ิจ ัย (Index of item 

Objective Congruence: IOC) โดยทุกขอคำถาม มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.0 

2.4 นำไปแบบสอบถามทดลองใช (Try-out) กับประชากรที่ไมใชกลุ มตัวอยาง เพื ่อทำการ

ทดสอบแบบสอบถาม จำนวน 30 คน และนำไปวิเคราะหคาความเช่ือมั่นของเครื่องมือวิจัย ดวยวิธีสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α-Coefficient) ครอนบาค (Cronbach, 1990) ซึ ่งมีผลความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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เทากับ .968 จากน้ันผูวิจัยนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง ตอไป 

3. สมมติฐานการวิจัย  

วัฒนธรรมองคการมีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนคร

นครราชสีมา 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4.1 แจกแบบสอบถามและชี ้แจงใหทราบวัตถุประสงคของการวิจัย พรอมอธิบายวิธีการตอบ

แบบสอบถามอยางถูกตอง ใหผูตอบแบบสอบถามไดรับทราบ  

4.2 ผู ว ิจัยลงพื้นที่เก็บรวบรวมขอมูลและแจกแบบสอบถามดวยตนเองทั ้งหมด เพื ่อใหได

แบบสอบถามกลับมาจำนวน 322 ชุด ซึ่งเก็บขอมูลไดครบถวนตามวัน เวลาท่ีกำหนด 

4.3 นำแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณทุกฉบับ และนับจำนวนใหเทากับจำนวนกลุม

ตัวอยาง กรณีแบบสอบถามไมครบถวนหรือไมสมบูรณ ผู วิจัยจะดำเนินการแจกแบบสอบถามใหมอีกคร้ัง 

เพื่อใหไดขอมูลครบถวน และจัดทำรหัสและนำเขาขอมูลทำการวิเคราะหสถิติทางคอมพิวเตอรตามลำดับถัดไป 

5. การวิเคราะหขอมูล 

สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย ( ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การวิเคราะห

ความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ (Pearson’s Correlation) การวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) และการทดสอบสมมติฐาน 

 

ผลการวิจัย  

จากการศึกษา ผูวิจัยจึงนำเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ดังตอไปน้ี 

ผลการวิจัยจากวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของบุคลากร 

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา โดยรวมอยู ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดาน  

มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก จัดเรียงอันดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม รองลงมา คือ 

วัฒนธรรมปรับตัว วัฒนธรรมเอกภาพ และอันดับสุดทายคือ วัฒนธรรมพันธกิจ ดังตารางที่ 1 
 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับวัฒนธรรมองคการของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนคร

นครราชสีมา  

ระดับวัฒนธรรมองคการของบุคลากร  

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อันดับ 

1. วัฒนธรรมสวนรวม 4.13 .603 มาก 1 

2. วัฒนธรรมเอกภาพ 4.09 .630 มาก 3 

3. วัฒนธรรมปรับตัว 4.11 .607 มาก 2 

4. วัฒนธรรมพันธกิจ 3.98 .492 มาก 4 

รวม 4.08 .543 มาก  

C

C
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 ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก จัดเรียงอันดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก การใหความชวยเหลือ รองลงมา คือ ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ 

การคำนึงถึงผูอื่น และอันดับสุดทายคือ ความสำนึกในหนาท่ี ดังตารางที่ 2 
 

ตารางที ่2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงาน

เทศบาลนครนครราชสีมา  

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร  

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อันดับ 

1. การใหความชวยเหลือ 4.03 .423 มาก 1 

2. การคำนึงถึงผูอื่น 3.96 .523 มาก 4 

3. ความอดทนอดกลั้น 3.99 .436 มาก 2 

4. ความสำนึกในหนาที่ 3.94 .475 มาก 5 

5. การใหความรวมมือ 3.97 .463 มาก 3 

รวม 3.98 .433 มาก  

 

ผลการวิจัยจากวัตถุประสงคข อที ่ 2 พบวา ผลการว ิเคราะหค าสหส ัมพันธระหวางคะแนน 

(Correlation Matrix) เปนรายดาน เพื่อหาความสัมพันธวัฒนธรรมองคการ พบวา สงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม (X1) วัฒนธรรมเอกภาพ 

(X2) วัฒนธรรมปรับตัว (X3) และวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.929** 0.946** 

0.948** และ 0.899** อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังตารางท่ี 3 
 

ตารางที่ 3 คาเมทริกซสหสัมพันธวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร 

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา 

วัฒนธรรมองคการ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร  

สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา 

Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) 

1. วัฒนธรรมสวนรวม (X1) 0.929** 0.000 

2. วัฒนธรรมเอกภาพ (X2) 0.946** 0.000 

3. วัฒนธรรมปรับตัว (X3)  0.948** 0.000 

4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.899** 0.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 

C
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ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) โดยใชตัวแปร

ทุกตัวรวมกันพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ  แสดงวาตัวแปร วัฒนธรรมเอกภาพ (X2) วัฒนธรรม

ปรับตัว (X3) วัฒนธรรมสวนรวม (X1) และวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา มีอำนาจพยากรณรอยละ 62.60 (R2=.626) และ

คาความคลาดเคลื่อนท่ีเกิดจากการพยากรณเทากับ .264 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถเขียน

สมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ในรูปคะแนน

ดิบ และในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  

Ŷ = .402 + .433x2 + .463x3 + .271x1 + .352x4  

�̂ = .290Zx2 + .279Zx3 + .278Zx1 + .226Zx4  

ซึ่งสามารถนำเสนอผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) โดยใชตัว

แปรทุกตัวรวมกันพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา โดยจำแนกเปนรายดาน 

ตัวแปรพยากรณ b SEb β t Sig. 

1. วัฒนธรรมเอกภาพ (X2) .433 .018 .290 24.899 .000** 

2. วัฒนธรรมปรับตัว (X3)  .463 .039 .279 25.611 .000** 

3. วัฒนธรรมสวนรวม (X1) .271 .017 .278 10.265 .000** 

4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) .352 .026 .226 27.384 .000** 

a=.402, R=.791, R2=.626, Adj R2= .625, SEE=.264, F=536.564, Sig=0.000  

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ผลการทดสอบสมมติฐานวัฒนธรรมองค การ มีองคประกอบ 4 ด าน ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม 

วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ  พบวา ทุกสมมติฐานมีผลเชิงบวกตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที ่ดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา โดยมีคาสัมประสิทธิ ์เสนทางเทากับ 

0.278 0.290 0.279 และ 0.226 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยวัตถุประสงคที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของบุคลากร สำนักงาน

เทศบาลนครนครราชสีมา โดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การปฏิบัติงานของบุคลากรสวนใหญ

เปนไปตามมาตรฐานและบรรทัดฐานที่กำหนดรวมกันภายในองคกร และวัฒนธรรมสวนรวมขององคกร  

ชวยสงเสริมพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการและสรางความผูกพันตอเปาหมายรวม ซึ ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ธนพนธ อุปธิ และคณะ (2568) ไดวิจัยเรื ่อง วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความสุขในการทำงาน
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ของพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา สำนักการศึกษาเทศบาลนครเชียงราย พบว า ระดับปจจัย

วัฒนธรรมองคกร อยู ในระดับมากที่สุด ดวยองคการมีคานิยมรวมชัดเจน การสื่อสารดี ภาวะผูนำสนับสนุน

ความรวมมือสูง และการปฏิบัติงานสอดคลองเปาหมายรวมกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริรัตน เสนไสย 

และนพรัตน  เสนาฮาด (2568) วิจัยเรื ่อง ภาวะผ ู นำการเปลี ่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดอุดรธานี พบวา ภาพรวมระดับ

วัฒนธรรมองคกร โดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เน่ืองจากองคการมีคานิยมรวมที่ชัดเจน ระบบการทำงาน

เอื้อตอความรวมมือ การสื่อสารมีประสิทธิภาพ และผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

บุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา โดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ บุคลากรมักแบงปน

ความรูหรือขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทำงานของเพื ่อนรวมงาน และมีความเต็มใจที่จะชวยเหลือเพื ่อน

รวมงานในการปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาเมื ่อพบความยากลำบาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จิราภรณ  

แกวใบงาม และคณะ (2567) วิจัยเรื่อง ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอพฤติกรรมการเป นสมาชิก 

ที่ดีในองคการของบุคลากรเทศบาลเมืองเขลางคนคร อำเภอเมืองลำปาง จังหวัดลำปาง  พบวา บุคลากร

เทศบาลเมืองเขลางคนครมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดเน่ืองจาก

บุคลากร มีความสุขมีขวัญและกําลังใจในการทำงาน มีความรูความสามารถเปนที่ยอมรับ มีคุณคาและมีศักด์ิศรี

จึงแสดงใหเห็นวามีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีดีท้ังทางดานรางกายและจิตใจ  

จากผลการวิจัยวัตถุประสงคที ่ 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา  พบวา โดยรวมมีอิทธิพลอยูใน

ระดับสูงมาก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เนื่องจากวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน สงเสริมคานิยมรวม 

ความสามัคคี ความรับผิดชอบ และความผูกพันตอองคการ สงผลใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีอยางสม่ำเสมอและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ณรงคฤทธิ์ ปริสุทธิ์กุล (2568) ไดวิจัยเร่ือง 

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนธรรมาภิบาลกับพฤติกรรมจริยธรรมของผูบริหารองคกรปกครอง

สวนทองถิ ่นระดับเทศบาล ในประเทศไทย พบวา ผลทดสอบความสัมพันธพบวาวัฒนธรรมองคกรที ่เนน 

ธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ ในทางบวก กับพฤติกรรมจริยธรรมของผู บริหารเทศบาลในประเทศไทย  

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐพัชร เอี่ยมสอาดวรกร และรังสิมา หอมเศรษฐี 

(2568) ไดวิจัยเรื ่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู ความสามารถของตนเอง สภาพแวดลอมดานจ ิตใจกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ด ีขององคการที ่ม ุ  งตอองคการ: กรณีศึกษาขาราชการครูโรงเรียนส ังกัด

กรุงเทพมหานครในเขตคลองสาน พบวา การรับรู ความสามารถของตนเอง สภาพแวดล อมดานจิตใจ  

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีมุงตอองคการของขาราชการครูโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานครในเขตคลองสาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยใชตัวแปรทุกตัวรวมกันพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของบุคลากร มีอำนาจพยากรณรอยละ 62.60 

(R2=.626) แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการทั้งสี ่ดานมีบทบาทสำคัญตอการหลอหลอมพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกที่ดีของบุคลากร โดยเฉพาะการสรางความสามัคคี การมีสวนรวม ความยืดหยุนในการปรับตัว และ

ความมุงมั่นตอพันธกิจ สงผลใหการทำงานรวมกันเกิดประสิทธิภาพสูงและบรรลุเปาหมายองคการอยางยั่งยืน 

สอดคลองกับงานวิจัยของ สุกฤตา เกาจอหอ และพิมพพจี บรรจงปรุ (2568) ไดวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนครนครราชสีมา อำเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนครนครราชสีมาอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สามารถรวมกัน

พยากรณประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดรอยละ 67.50 และสอดคลองกับ สมเดช มุงเมือง (2567) วิจัยเรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผู นำการเปลี่ยนแปลงที ่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นโดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรคั่นกลาง  พบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงและ

ความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรอยละ 56.40 (R2=0.564) อยางมีนัยสำคัญทางสถิต ิ

จากผลการทดสอบสมมติฐานวัฒนธรรมองคการ พบวา มีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ของบุคลากร สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวา

วัฒนธรรมองคการทั ้งสี่ด านเอื ้อตอการสรางคานิยมรวม ความผูกพัน และความรับผิดชอบตอองคการ 

วัฒนธรรมสวนรวมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนในการตัดสินใจ ว ัฒนธรรมเอกภาพเสริมความสามัคคี 

วัฒนธรรมปรับตัวชวยใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมพันธกิจสรางความชัดเจนในเปาหมาย สงผล

ใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีอยางตอเน่ืองและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

อาภากร ขุนทอง และคณะ (2566) ไดวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงาน

องคการบริหารสวนตำบล ในจังหวัดสุรินทร พบวา วัฒนธรรมองคกรของพนักงานองคการบริหารสวนตำบล 

ทั้ง 7 ดาน สงผลตอความผูกพันองคกรในภาพรวม ในทิศทางบวกในระดับสูง และสอดคลองกับ นริศรา  

แดงเทโพธิ์ (2567) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทำงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร และความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบวา พฤติกรรม  

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรมการคำนึงถึงผู อื่น 

ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่และดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 

องคความรูใหม  

ผลการสังเคราะหเชิงแนวคิดจากการวิจัยสะทอนใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการมิไดเปนเพียงบริบท

แวดลอมของการทำงาน หากแตทำหนาที่เปนกลไกเชิงคุณคาที่มีบทบาทสำคัญในการหลอหลอมพฤติกรรม  

การเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรอยางเปนระบบและยั ่งย ืน องคความรู ใหมจากการวิจัยสามารถอธิบาย

ความสัมพนัธเชิงพลวัตระหวางวัฒนธรรมองคการ 4 มิติ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 5 มิติไดอยางชัดเจน 
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วัฒนธรรมสวนรวมทำหนาที่เปนฐานรากของความสัมพันธทางสังคมในองคการ สงผลโดยตรงตอ

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและการใหความรวมมือ เนื่องจากบุคลากรเกิดความรูสึกเปนเจาของรวม 

ความไววางใจ และการสนับสนุนซึ ่งกันและกัน อีกทั ้งยังชวยลดตนทุนทางอารมณในการทำงานรวมกัน 

วัฒนธรรมเอกภาพมีบทบาทในการเสริมสรางการคำนึงถึงผู อื ่นและความอดทนอดกลั ้น ผานคานิยมและ

บรรทัดฐานรวมที ่ชัดเจน ทำใหบุคลากรสามารถควบคุมตนเองและปรับพฤติกรรมใหสอดคลองกับสวนรวม  

และวัฒนธรรมปรับตัวชวยสงเสริมความยืดหยุ น การเรียนรู จากปญหา และการยอมรับความแตกตาง  

ซึ่งเอื ้อตอความรวมมือภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลง ขณะที่วัฒนธรรมพันธกิจเปนแรงขับเชิงเปาหมายที่

ยกระดับพฤติกรรมจากการปฏิบัติตามสูการทุมเทอยางมีความหมาย กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคการทั้ง 4 

มิติทำงานเชื่อมโยงกันอยางบูรณาการ เปนทุนทางสังคมและทุนมนุษยที่สำคัญตอประสิทธิภาพและความย่ังยืน

ขององคการในระยะยาว ซึ่งผูวิจัยสามารถเขียนเปนแผนภาพท่ี 1 ดังนี้ 

 
 

แผนภาพที่ 1 องคความรูท่ีไดรับจากการวิจัย 

(ที่มา: กิตติยา นามไพร และ ธีรพล กาญจนากาศ, 2568) 
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สรุปและขอเสนอแนะ 

 วัฒนธรรมองคการ เปนระบบคานิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และแนวปฏิบัติที่สมาชิกในองคการยึดถือ

รวมกัน ซึ ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม การตัดสินใจ และรูปแบบการทำงานของบุคลากร วัฒนธรรมองคการ

สะทอนประสบการณรวมและประวัติศาสตรขององคการ พรอมทั้งทำหนาที่เปนกลไกสำคัญในการสราง

เอกลักษณ ความสามัคคี และความผูกพันตอเปาหมายรวมกัน วัฒนธรรมองคการประกอบดวยวัฒนธรรม  

สวนรวม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ ซ่ึงชวยสงเสริมความรวมมือ การทำงาน

เปนทีม ความยืดหยุน การเรียนรู  และการมุงผลสัมฤทธิ์ขององคการ ควบคูกับการสงเสริมพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดี ไดแก การใหความชวยเหลือ การคำนึงถึงผู อื่น ความอดทนอดกลั ้น ความสำนึกในหนาที่ และ  

การใหความรวมมือ พฤติกรรมเหลาน ี ้ช วยสร างบรรยากาศการทำงานที ่เอื ้อต อความสัมพันธอันดี  

เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และสนับสนุนความเขมแข็งและความย่ังยืนขององคการ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  

1.1 สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ควรเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวม  

ในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ ควบคูกับการสื ่อสารคานิยมและบรรทัดฐานรวมอยางชัดเจน  

เพื่อสรางความเขาใจ เปาหมายรวม และความสามัคคีในองคการ 

1.2 สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ควรพัฒนาทักษะการสื ่อสาร การแกปญหา และ  

การทำงานอยางยืดหยุน เปดพื้นที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางสรางสรรค เพื ่อใหบุคลากรสามารถรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงและลดความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1.3 สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ควรกำหนดและสื่อสารพันธกิจใหชัดเจน เชื่อมโยงกับ

บทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกระดับ สงเสริมการทำงานเปนทีมและการประสานงานขามหนวยงาน เพื ่อให  

การทำงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

1.4 สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ควรสรางบรรยากาศการทำงานที่เกื ้อกูล สงเสริม 

การชวยเหล ือ การแบงปนความรู  การรับฟง และการเคารพความคิดเห็นที ่แตกตาง เพ ื ่อเสริมสราง  

ความไววางใจและความสัมพันธท่ีดีในทีม 

1.5 สำนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา ควรพัฒนาความอดทนอดกลั ้น ความสำนึกในหนาท่ี 

และการทำงานรวมกันอยางมีจริยธรรม โดยผูบริหารเปนแบบอยางที่ดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและ

ความยั่งยืนขององคการ 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 ควรศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการแบบบูรณาการ (วัฒนธรรม

สวนรวม เอกภาพ ปรับตัว และพันธกิจ) ที ่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

2.2 ควรขยายขอบเขตการวิจัยปจจัยดานพฤติกรรมเชิงจิตสังคมของบุคลากร ไดแก การให  

ความชวยเหลือ การคำนึงถึงผูอื่น ความอดทนอดกลั้น และความสำนึกในหนาที่ ที่มีอิทธิพลตอความรวมมือ
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และประสิทธิภาพการทำงานเปนทีม 

2.3 ควรศึกษาบทบาทของผู บริหารและระบบการบริหารจ ัดการในการสงเสริมวัฒนธรรม  

การทำงานรวมกัน ความไววางใจ และความผูกพันของบุคลากร เพื ่อยกระดับประสิทธิผลการดำเนินงานของ

องคกร 
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