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ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานคร   
 

Factors Affecting the Change of Corporate Culture Values of District Office 
Officials in Bangkok 
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บทคัดยอ 

 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับความเขาใจในการทํางานและศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยม

วัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ดําเนินการวิจัยโดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณเก็บขอมูลจาก   

กลุมประชากรที่เปนขาราชการและลูกจางจํานวน 169 คน เครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถาม มีคาความเชื่อมั่น 0.94 สถิติที่ใช

วิเคราะหคือ คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาที (t-test) และคาเอฟ 

(F-test)  

ผลการวิจัยพบวา 1)ระดับความเขาใจในการทํางานปจจัยที ่มีผลตอการเปลี ่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของ

ขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ดานปจจัยในการทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก (μ= 3.93) พิจารณาราย

ดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน 2) ปจจัยที ่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรภาพรวมอยูในระดับมาก  

(μ= 4.01) พิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน การทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ สถานภาพ และอายุ ไมมีผลตอ 

การเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ยกเวน ตําแหนงงาน ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุราชการ มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขต

ในกรุงเทพมหานคร ปจจัยทั้งหมดรวมกันพยากรณ R2 = 0.633 คิดเปนรอยละ 63.30  

 

คําสําคัญ : การเปลี่ยนแปลง ; คานิยมองคกร ; วัฒนธรรมองคกร 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research is to Study the level of work understanding and  to study the factors 

affecting the change of corporate culture values of civil servants in the Bangkok Metropolis. The research was 

conducted by quantitative research. Data were collected from The population group is government officials 

and employees in the amount of 169 people. The instrument used was a questionnaire with the reliability of 

0.940. The statistical analysis was frequency, percentage, mean, standard deviation. Test hypotheses using the 

t-test and F-test. The results of the research showed that 1) Level of understanding in work, factors affecting 

the change of values, organizational culture of civil servants in the office of Bangkok Metropolis. Working 

factors The overall picture is at a high level (μ = 3.93). Considering each aspect, it is found that At a high 

level in all aspects2) The factors affecting the change of corporate culture values as a whole are at a high 

level (μ = 4.01). Considering each aspect found that At a high level in all aspects. The hypothesis testing 

found that gender, status and age do not affect the change of corporate culture values of civil servants in the 

Bangkok metropolitan office. Except for educational positions Monthly income And the service life Affect the 

change of corporate culture values of government employees in the Bangkok office. All the factors together 

are predicted. R2 = 0.633, representing 63.30 percent. 

 

Keywords : Change ; Corporate values ; Corporate culture 

 

บทนํา 
  

 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

พร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ต ิ ร ะ เ บ ี ย บ บร ิ ห า ร ร า ช ก า ร

กรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ไดกําหนดโครงสรางการบริหาร

ราชการกรุงเทพมหานคร ใหมีฐานะเปนนิติบุคคล และเปน

ราชการบร ิหารส  วนท องถ ิ ่ นองค  การบร ิหารราชการ

ประกอบดวยผูวาราชการกรุงเทพมหานคร หัวหนาฝายบริหาร

มาจากการเล ือกต ั ้งของประชาชนโดยตรง มีสถานะเป น

ขาราชการการเมือง มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป  

โดยผูวาราชการกรุงเทพมหานคร มีอํานาจแตงตั้งถอดถอนรอง

ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดของ

ขาราชการและลูกจางของกรุงเทพมหานคร มีปลัดกรุงเทพ 

มหานครเปนขาราชการประจําสูงสุดของกรุงเทพมหานคร 

รับผิดชอบควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของเขตตาง ๆ โดยมี

ผูอํานวยการเขตเปนผูร ับผิดชอบการปฏิบัติงานภายในพื ้นที่

ของเขต ร ูปแบบการบร ิหารกร ุง เทพมหานครเป นการ

เปลี ่ยนแปลงภายในรูปแบบการบริหารกรุงเทพมหานครเดิม  

ซึ่งกฎหมายกําหนดใหเขตมีฐานะเปนหนวยงานของการบริหาร

สวนภูมิภาคและสวนทองถิ่นใหเปนงานราชการที่มีการบริหาร

สวนทองถิ่นแตเพียงรูปแบบเดียว เพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบ

การบริหารกรุงเทพมหานครและเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ 

ซึ่งเปนการกระจายอํานาจสูทองถิ ่นมีการบริหารจัดการดวย

ตนเองทําใหการดูแลรวมทั้งการใหบริการเปนไปอยางทั่วถึงมี

ประสิทธิภาพ และเปนไปตามหลักการปกครองตนเองของ

ทองถิ่น  

ดังนั ้นรูปแบบในการบริหารงานของสํานักงานเขต

กรุงเทพมหานครใหมีความเหมาะสมสามารถแกปญหาและ

ตอบสนองความต องการของประชาชนได อย างท ั ่วถ ึ งมี

ประสิทธิภาพตองมีการกําหนดคานิยมอันถือเปนแกนของ

“วัฒนธรรมองค กร”จากนั ้นจะต องสื ่อสารค านิยมนั ้นให

กลายเป นพฤติกรรมคนในองค กรเพ ื ่อให บ ุคลากรที ่ เป น

ขาราชการ ลูกจางประพฤติปฏิบัติตามอยางตอเนื่อง สอดคลอง

กับแนวคิดของ (สุนทรี โคมิน และสนิท สมัครการ, 2522 : 1) 

กลาววา คานิยมเปนตัวกําหนดสําคัญที ่มีความสัมพันธตอ

พฤต ิกรรมของมนุษย โดยตรงในฐานะที ่ เปนต ัวผลักด ันให

พฤติกรรมโนมเอียงในทางใดทางหนึ่ง การสรางคานิยมจึงเปน
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สิ่งที่กลุมบุคคลในสังคมใหการยอมรับและยึดเปนมาตรฐานการ

รับรูและการตัดสินใจในการกําหนดพฤติกรรมของตนเองเพื่อให

บรรลุเปาหมายของชีวิตเปนเปาหมายของสังคม 

       สํานักงานเขตกรุงเทพมหานครมีบุคลากรที่ตางระดับกัน

คือ 1.ขาราชการ 2.ลูกจาง มีตําแหนงงาน ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และอายุราชการ มีระดับความเขาใจการทํางาน

ตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกร แตกตางกัน และ

มาจากว ัฒนธรรมท องถ ิ ่นท ี ่แตกต างก ัน ส ั งคมต างก ัน 

สิ่งแวดลอมและประสบการณชีวิตของบุคคลนั้น ๆ แตกตางกัน 

ดังนั ้นจะมีแนวปฏิบัติขององค กรที ่มีขาราชการ ลูกจางใน

องคกรใชเปนมาตรฐานในการประเมินคาสิ ่งตาง ๆ วาควร

ปฏิบัติหรือไมควรปฏิบัติอยางไรโดยที่สมาชิกทุกคนจะตองรับรู

และร วมแรงร วมใจปฏิบัต ิใหสอดคลองกับค านิยมนั ้นจน

กลายเปนวัฒนธรรมองคกรในที่สุดได 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาระดับความเขาใจการทํางานเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของ

ขาราชการ ลูกจางสํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร  

2.  เพ ื ่อศ ึกษาปจจัยท ี ่ม ีผลต อการเปลี ่ยนแปลง

คานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขต

ในกรุงเทพมหานคร 

 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

       ตัวแปรอิสระ                               ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

           

                     

                 

                                    

                                                       

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดการวิจัย  

                             

สมมติฐานการวิจัย 

 ข าราชการและลูกจางท ี ่ม ีต ํ าแหนงงาน ระด ับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุราชการ มีระดับความเขาใจ

การทํางานตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของ

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน   

 

 

ปจจัยที่มีผลตอมการ

เปลี่ยนแปลงคานิยม

วัฒนธรรมองคกร 

1. ดานเสริมสรางคานิยม 

2. ดานคานิยมอยูในจิตใจ 

3. ดานปฏิบัติตามคานิยม 

4. ดานรณรงคคานิยม 
https://www.entraining.net/article

/เสนทางการสรางคานยิมในองคกร 

ปจจัยสวนบุคคล 

 1. เพศ  

 2. อายุ 

 3. สถานภาพ 

 4. ระดับการศึกษา 

 5. ตําแหนงงาน 

 6. รายไดตอเดือน 

 7. อายุงานราชการ 

 

ปจจัยในการทํางาน 

1. ดานความรูและความเขาใจในงานที่ทํา 

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3. ดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน 

4. ดานความมั่นคงกาวหนาในงาน 

5. ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
อัครเดช ไมจันทร. (2559อัครเดช ไมจันทร. (2559) 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร ค ือ บ ุคลากรที ่เป นข าราชการ ล ูกจาง

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร จํานวนประชากร 169 คน  

          กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ ขาราชการ และลูกจาง

จากสํานักงานเขตบางกะป เขตบึงกุ ม เขตลาดพราว เขตวัง

ทองหลาง เขตบางเขน และเขตสายไหม โดยวิธ ีส ุ มแบบ 

อยางงาย ดังนี ้

 

ตารางท่ี 1  การสุมกลุมตัวอยาง 

การสุมกลุมตัวอยาง 

ลําดับ สํานักงานเขต 

ขาราชการ 

(คน) 

ลูกจาง 

(คน) 

1 เขตบางกะป  10 18 

2 เขตบึงกุม 10 19 

3 เขตลาดพราว 10 18 

4 เขตวังทองหลาง 10 18 

5 เขตบางเขน 10 18 

6 เขตสายไหม  10 18 

  รวม 60 109 

ที่มา : ขอมูลที่ไดจากสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร ป 2562 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 ใชแบบสอบถามเปนเครื ่องมือในการเก็บรวบรวม 

ข อมูล โดยแบบสอบถามออกเป น 3 ตอนดังน ี ้ตอนที ่  1  

เปนแบบสอบถามเกี ่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคล ตอนที่ 2  

เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบปจจัยในการทํางานโดยแบงออกเปน 

5 ดาน และปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรม

องคกร แบงออกเปน 4 ดาน ตอนที่ 3 คือ ขอความคิดเห็น

และขอเสนอแนะ โดยมีคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

โดยพิจารณาจากผู  เชี ่ยวชาญทั ้ง 5 ทานไดคาด ัชนีความ

สอดคลองเชิงเนื้อหา หรือคา IOC อยูระหวาง = 0.6 - 0.80   

มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยูที่ 0.94 

 

 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผู วิจัยเก็บขอมูลแบบสอบถาม จากขาราชการและ

ลูกจางโดยสุมจาก 6 สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร จํานวน 

169 คน 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ใชโปรแกรม มาวิเคราะหหาคาความถี ่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยการหา

คาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) ทดสอบคา t-test 

และคา F-test และนําขอมูลจากการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน

(Inferential Statistics) แสดงคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ 

(Correlation Coefficient) และคาการถดถอย(Multiple 

Regression) โดยใชเกณฑการแปลความความคาเฉลี่ยดังนี้ 

 

คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 4.50  หมายถึง  ระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  หมายถึง  ระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50  หมายถึง  ระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50  หมายถึง  ระดับนอยที่สุด 

 

สรุปผลการวิจัย 
 

ขอมูลสวนบุคคล 

 จากการศึกษาวิจัยปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง

คานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง สํานักงานเขต

ในกรุงเทพมหานครพบวา กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาเปนเพศ

หญิงมากกวาเพศชาย มีสถานภาพ โสด และสมรส อายุ 25-38 

ป ระดับการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มี

รายไดระหวาง 20,000 บาทขึ้นไป ตําแหนงงานเปนขาราชการ 

มีอายุการทํางานอยูระหวาง 10-20 ป 

 

ขอมูลปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรม

องคกร 

 1. ปจจัยในการทํางานที ่มีผลตอการเปลี ่ยนแปลง

คานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจางสํานักงานเขต

ในกรุงเทพมหานครพบวา ดานความรูและความเขาใจในงานที่

ทํามีคาเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความมั่นคงกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับ
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บุคคลในที่ทํางาน สวนดานขวัญและกําลังใจในการทํางานมี

คาเฉลี่ยตํ่าสุด เมื่อแยกพิจารณาเปนประเด็นรายดานพบวา  

 ด านความร ู และความเข าใจในงานท ี ่ท ําพบว า 

ภาพรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดานพบวา มีอิสระใน

งานที่ร ับผิดชอบและทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวมี

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ มีความมุงมั่นมีวิธีปองกัน และแกไข

ปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นอยูเสมอ  และมีการจัดระบบ

ในงานที่ทํามีความชัดเจนและไมซํ้าซอน ตามลําดับ 

 ดานสภาพแวดลอมในการทํางานพบวา ภาพรวมอยู

ในระดับมาก พิจารณารายดานพบวา หองทํางานมีแสงสวาง

เพียงพอไมมีเสียงรบกวน และเหมาะสมในการปฏิบัติงานมี

คาเฉลี่ยสูงสุดรองลงมาคือ หนวยงานมีปายบอกสถานที่ตาง ๆ 

ภายในหนวยงานเพื ่อความสะดวกและรวดเร็วของผู มาใช

บริการ และไดรับวัสดุอุปกรณในการปฏิบับัติงานอยางเพียงพอ

และเหมาะสม ตามลําดับ 

 ดานความมั่นคงกาวหนาในงานพบวา ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก พิจารณารายดานพบวา ตําแหนงหนาที่มีความมั่นคง

ดีแลวมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือไดร ับความมั ่นคงในชีวิต

สวนตัวของการทํางานในหนวยงานนี ้ และมีความตั้งใจที่จะ

ทํางานในหนวยงานน้ีจนเกษียณอายุ ตามลําดับ 

 ด านความสัมพันธ ก ับบ ุคคลในท ี ่ท ํางานพบว า 

ภาพรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดาน พบวา ไดรับความ

เปนกันเองจากผูบังคับบัญชามีคาเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมาคือ 

ภายในหนวยงานมีการปฏิบัต ิงานกับเพื ่อนรวมงาน ดวย

บรรยากาศที่ดี และภายในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและ

กัน และไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากทุกคน ตามลําดับ 

  ด านขว ัญและก ําล ั งใจในการท ํางานพบว า 

ภาพรวมอยู  ในระด ับมาก พิจารณารายด านพบวา ส ังกัด

หนวยงานมีการปรับปรุงระบบการจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหกับ

บุคลากรอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ไดรับ

อัตราเงินเดือนเหมาะสมกับความรับผิดชอบตอตําแหนงหนาที่

ในงานที่ทําและไดรับสวัสดิการ และเงินตอบแทนอ่ืน ๆ เชน คา

เด ินทางไปราชการ ค าตอบแทนการทํางานนอกเวลาและ

บานพักจากหนวยงานอยางเพียงพอ ตามลําดับ 

  

 2. ป จจัยท ี ่ม ีผลต อมการเปลี ่ยนแปลงค านิยม

วัฒนธรรมองค กรของขาราชการ ล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานครพบวา ดานปฏิบัติตามคานิยมมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือ ดานคานิยมอยูในจิตใจ ดานรณรงคคานิยม สวน

ดานเสริมสรางคานิยมมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด เมื่อแยกพิจารณาเปน

ประเด็นรายดานพบวา 

 ดานปฏิบัติตามคานิยมพบวา ภาพรวมอยูในระดับ

มาก เมพิจารณารายดานพบวา ทานมีความขยันหมันเพียรใน

การบริหารจัดการวางแผนงานที่รับผิดชอบ เพื่อความสําเร็จใน

การปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ทานมีการจัด

เร ียงล ําด ับงานที ่ท ําเพ ื ่อความสะดวกและรวดเร็วในการ

ปฏิบัติงาน และทานมีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขาใชเพื่อมา

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหสะดวกและรวดเร็วขึ้น ตามลําดับ 

 ดานคานิยมอยู ในจิตใจพบวา ภาพรวมอยูในระดับ

มาก พิจารณารายดานพบวา ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาใน

การปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือทานมีการวางแผน

ในการปฏิบัติงานไวลวงหนาเสมอ และทานมีความเชื่อมั่นตอ

เพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ตามลําดับ 

 ดานรณรงคคานิยมพบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก 

พิจารณารายดานพบวา หนวยงานของทาน มีการรณรงคการ

ทํางานใหมีความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และเรียบรอยมี

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ หนวยงานของทานรณรงค การยิ้ม

ทักทายกับผูที่มาใชบริการ และหนวยงานของทานมีการรณรงค 

การไหวทักทาย สวัสดีบุคลากรดวยกันเองเพื่อกอใหเกิดความ

รักสามัคคีภายในหนวยงาน ตามลําดับ 

 ดานเสริมสรางคานิยมพบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก 

พิจารณารายดานพบวา ทานสามารถนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยใน

รูปแบบใหม ๆ มาใชรวมกับการปฏิบัติงานภายในหนวยงานได

อยางเหมาะสมคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ทานรับรู ขาวสาร

และทันตอการเปลี่ยนแปลงระบบเทคโนโลยีสมัยใหม และทาน

เขาใจระบบการทํางานที่มีการนําเทคโนโลยีมาใชรวมกับการ

ปฏิบัติงานภายในหนวยงาน ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 1 การทดสอบสมมติฐานพยากรณปจจัยที่มีผลตอการ

เปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ภาพรวม 
ตัวแปร B SE Beta  

t 

P 

value 

คาคงที่ 0.91 0.19 _ 4.71 .00** 

ดานความรูและความ

เขาใจในงานที่ทําX1 

 

0.33 

 

0.05 

 

0.40 

 

6.71 

. 

00** 

ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานX2 

 

0.25 

 

0.06 

 

0.32 

 

4.69 

 

0.00** 

ดานความสัมพันธกับ

บุคคลในที่ทํางานX3 

 

0.12 

 

0.04 

 

0.16 

 

2.64 

 

0.01* 

ดานความมั่นคง

กาวหนาในงานX4 

 

0.05 

 

0.05 

 

0.06 

 

1.02 

 

0.31 

ดานขวัญและกําลังใจ

ในการทํางาน X5 

 

0.03 

 

.041 

 

0.04 

 

0.71 

 

0.48 

R 2 = 0.633 , SEE = 0.330 , F = 56.331, Sig of  F = 0.000 

   **ระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.01, *ระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

  

 เมื ่อพ ิจารณาคาสัมประสิทธิ ์การถดถอยของตัว

พยากรณ พบวา ดานความรูและความเขาใจในงานที่ทํา X1มี

นํ้าหนักการพยากรณสูงที่สุด เทากับ 0.33 ( =.33) รองลงมา

ค ือ ด านสภาพแวดลอมในการท ํางานX2 ม ีน ํ ้าหนักการ

พยากรณ เทากับ 0.25 (= 0.25) ดานความสัมพันธกับบุคคล

ในที่ทํางาน X3  มีนํ ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.12 (= 

0.12) ด านความมั ่นคงกาวหนาในงาน X4  มีน ํ ้าหนักการ

พยากรณ เทากับ 0.05 (= 0.05) และนอยที่สุดคือ ดานขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน X5  มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 

0.03 ( = 0.03) นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยทั้งหมด รวมกัน

พยากรณการเปลี ่ยนแปลงค านิยม ป จจัยท ี ่ม ีผลต อการ

เปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ไดถึงรอยละ 63.30 ซึ ่ง

สามารถเขียนเปนสมการพยากรณไดเปนดังนี ้

 
สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Y=.91+.33X1+.25X2+.12X3+.05X4+.0

3 X5 

Z=.40X3+.32X4+.16X5+.06X6+.04X7 

 

 

 

การทดสอบสมมติฐานพยากรณป จจ ัยท ี ่ม ีผลต อการ

เปลี ่ยนแปลงการคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ 

ลูกจางสํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ดานเสริมสราง

คานิยม 

 เมื ่อพ ิจารณาคาสัมประสิทธิ ์การถดถอยของตัว

พยากรณ พบวา ดานความรูและความเขาใจในงานที่ทํา X1มี

นํ้าหนักการพยากรณสูงที่สุด เทากับ 0.35 (=.35) รองลงมา

คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานX2 มีนํ้าหนักการพยากรณ 

เทากับ 0.33 (=.33) ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน X5 

มีน ํ ้าหนักการพยากรณ เท ากับ 0.13 (=.13) ด าน

ความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน X3 มีนํ้าหนักการพยากรณ 

เทากับ 0.09   (=.09) และนอยที่สุดคือ ดานความมั่นคง

กาวหนาในงาน X4 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.03 (

=.03) นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยทั้งหมด รวมกันพยากรณการ

เปลี่ยนแปลงคานิยม ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยม

วัฒนธรรมองค กรของขาราชการ ล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานคร ไดถึงรอยละ 58.50 ซึ ่งสามารถเขียนเปน

สมการพยากรณไดเปนดังนี ้
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Y=.22+.35X1+.33X2+.13X3+.09X4 

+.03 X5 

Z=.35X3+.34X4+.10X5+.03X6+.15X7 

 

การทดสอบสมมติฐานพยากรณป จจ ัยท ี ่ม ีผลต อการ

เปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ดานคานิยมอยูในจิตใจ 

เม ื ่อพ ิจารณาคาส ัมประสิทธิ ์การถดถอยของต ัว

พยากรณ พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานX2 มีนํ้าหนัก

การพยากรณสูงที่สุด เทากับ 0.30 ( =.30) รองลงมาคือ ดาน

ความรูและความเขาใจในงานที่ทําX1 มีนํ้าหนักการพยากรณ 

เทากับ 0.28 (=.28) ดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน 

X3 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.09 (=.09) ดานความ

มั่นคงกาวหนาในงาน X4 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.06 

(=.06) และนอยที่สุดคือ ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

X5 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.02 (=.02) นอกจากนี้

ยังพบวา ปจจัยทั้งหมด รวมกันพยากรณการเปลี ่ยนแปลง

คานิยม ปจจัยที ่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรม

องคกรของขาราชการ ลูกจางสํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร

ไดถึงรอยละ 45.80 ซึ ่งสามารถเขียนเปนสมการพยากรณได

เปนดังนี ้
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สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Y=1.09+.30X1+.28X2+.09X3+.06X4

+.02 X5 

Z=.33X3+.30X4+.11X5+.06X6+.02X7 

 

การทดสอบสมมติฐานพยากรณป จจ ัยท ี ่ม ีผลต อการ

เปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ดานปฏิบัติตามคานิยม 

เม ื ่อพ ิจารณาคาส ัมประสิทธิ ์การถดถอยของต ัว

พยากรณ พบวา ดานความรู และความเขาใจในงานที ่ทําX1  

มีน้ําหนักการพยากรณสูงที่สุด เทากับ 0.45 (=.45) รองลงมา

คือ ดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน X3 มีนํ้าหนักการ

พยากรณ เทากับ 0.14 (=.14) ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางานX2 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.12 (=.12) ดาน

ความมั่นคงกาวหนาในงาน X4 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 

0.08 (=.08) และนอยที่สุดคือ ดานขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน X5 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ -0.08  (=.-08) 

นอกจากนี ้ย ังพบวา ป จจัยทั ้งหมด รวมกันพยากรณการ

เปลี่ยนแปลงคานิยม ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยม

วัฒนธรรมองค กรของขาราชการ ล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานครไดถึงรอยละ 43.60 ซึ ่งสามารถเขียนเปน

สมการพยากรณไดเปนดังนี ้
สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Y=1.21+.45X1+.14X2+ .12X3+.08X4

+(-.08) X5 

Z=.47X3+.16X4+.13X5+.09X6+(-.10)X7 

 

การทดสอบสมมติฐานพยากรณป จจ ัยท ี ่ม ีผลต อการ

เปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ ลูกจาง

สํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ดานรณรงคคานิยม 

เม ื ่อพ ิจารณาคาส ัมประสิทธิ ์การถดถอยของต ัว

พยากรณ พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานX2 มีนํ้าหนัก

การพยากรณสูงที่สุด เทากับ 0.26 (=.26) รองลงมาคือ ดาน

ความรูและความเขาใจในงานที ่ทําX1มีนํ้าหนักการพยากรณ 

เทากับ 0.24 (=.24) ดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน 

X3 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.15 (=.15) ดานขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน X5 มีนํ้าหนักการพยากรณ เทากับ 

0.05 (=.05) และนอยที่สุดคือ ดานความมั่นคงกาวหนาใน

งาน X4 มีนํ ้าหนักการพยากรณ เทากับ 0.04 (=.-04) 

นอกจากนี ้ย ังพบวา ป จจัยทั ้งหมด รวมกันพยากรณการ

เปลี่ยนแปลงคานิยม ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยม

วัฒนธรรมองค กรของขาราชการ ล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานครไดถึงรอยละ 36.10 ซึ ่งสามารถเขียนเปน

สมการพยากรณไดเปนดังนี ้
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ                 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Y=1.12+.26X1+.24X2+.15X3+.05X4+

.04 X5 
Z=.26X3+.24X4+.17X5+.05X6+.04X7  

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. ระดับความเขาใจการทํางานเกี่ยวกับปจจัยที่มีผล

ตอการเปลี ่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ 

ลูกจางสํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร มีดังนี ้

ดานปจจัยในการทํางานที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง

คานิยมวัฒนธรรมองคกรภาพรวมอยูในระดับมาก ดานความรู

และความเขาใจในงานที ่ทํามีอิสระในงานที่รับผิดชอบ และ

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวสูงสุด รองลงมาคือ ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานหองทํางานมีแสงสวางเพียงพอไมมี

เสียงรบกวนและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคง

กาวหนาในงานมีตําแหนงหนาที่มั ่นคง ดานความสัมพันธกับ

บุคคลในที่ทํางาน ไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชาแต

ดานขวัญและกําล ังใจในการทํางานต ํ ่าส ุด ด ังนั ้นภายใน

หนวยงานควรมีการปรับปรุงระบบการจัดสวัสดิการตาง ๆ 

ใหกับบุคลากรอยางเหมาะสม สอดคลองกับงานวิจัย สอดคลอง

กับงานวิจัยของสิริกัญญา บุญศิริ และ วัชระ ยี่สุนเทศ (2562) 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมอยู ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ดานที ่ม ีระดับความสําคัญมาก

ประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานที่ทํา  ดานการไดการยอมรับนับถือ ดาน

กาวหนาในอาชีพ สวนปจจัยคํ้าจุนในภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานที่มีระดับความสําคัญ

มากประกอบดวย ดานสภาพแวดลอมในการปฎิบัติงาน ดาน

ความมั่นคงของงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สวน

ดานนโยบายและการบร ิหารงานดานวิธีการปกครองของ

ผูบังคับบัญชาและดานเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง ระดับ

ขวัญและกําลังใจในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายด านพบวา ท ุกด านอย ู  ในระด ับมากเร ียงตามลําด ับ

ความสําคัญคือ ดานเจตคติในการปฏิบัติงาน ดานความผูกพัน 

ดานความสามัคคี และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัย
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สวนบุคคลดาน เพศ อายุ สถานภาพ รายได ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันไมมีผลตอระดับขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยแรงจูงใจที ่มีอิทธิพลตอขวัญ

และกําลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการประกอบดวย ดาน

ลักษณะของงานที่ทํา ดานความรับผิดชอบ ดานสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงาน มีคา Sig เทากับ 0.022 0.028 0.028 

ตามล ํ าด ับ และสอดคล องก ับงานว ิจ ัยของณ ั ฐธ ิด า  

ชูเจริญพิพัฒน (2555) ไดทําการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่

มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย เขต

นครสวรรคพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอตอการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจากมาก

ไปหานอยดังนี้ คือ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะ

การฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคง

และความปลอดภัย ผู บังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัต ิงาน ความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายและการ

บริหารงาน และความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน และพบวา

วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธในระดับมากกับการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2. ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรม

องค กรของขาราชการ ล ูกจาง ส ํานักงานเขตในกร ุงเทพ 

มหานครภาพรวมอยู ในระดับมาก พบวา ดานปฏิบ ัติตาม

คานิยม ขาราชการ ลูกจาง มีความขยันหมนัเพียรในการบริหาร

จัดการวางแผนงานที ่ร ับผ ิดชอบเพ ื ่อความสําเร ็จในการ

ปฏิบัติงานมคีาเฉลี่ยสูงสุด ดานคานิยมอยูในจิตใจ ขาราชการ 

ลูกจางตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน ดานรณรงค

คานิยมการเชิญชวนใหปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอตนเอง ภายใน

หนวยงานมีการรณรงคการทํางานใหมีความถูกตอง ครบถวน 

รวดเร็ว และเรียบรอย และดานเสริมสรางคานิยมรับการพูดถึง

กลาวถ ึงและนํามาปฏิบัติอย างต อเนื ่อง มีคาเฉลี ่ยต ํ ่าส ุด 

ขาราชการ ลูกจางสามารถนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยในรูปแบบ

ใหม ๆ มาใชรวมกับการปฏิบัติงานภายในหนวยงานไดอยาง

เหมาะสม สอดคลองกับงานวิจัยของ สิฐสร กระแสรสุนทร 

(2562) ไดศึกษาเรื่อง การสงเสริมและพัฒนาการดําเนินงาน

ด านค ุณธรรมจร ิ ยธรรมของส ําน ักงานเลขาธ ิการสภา

ผูแทนราษฎร : กรณีศึกษาการสงเสริมและพัฒนาการประพฤติ

ปฏิบัติตนของขาราชการใหสอดรับกับคานิยมองคกรและพันธะ

สัญญาด านการต อต านการทุจร ิตพบวา กล ุ มต ัวอย างมี

ความเห ็นด วยอยู ในระด ับมาก ทุกดานกับแนวทางในการ

สงเสริมและพัฒนา ประกอบดวย 1) การอบรมหรือสัมมนา 2) 

การศึกษาดูงานหนวยงานที ่ประสบความสําเร็จ 3) การให

รางวัลแกผูประพฤติปฏิบัติตนดีเดน 4) การจัดทําปายรณรงค

หรือเชิญชวนใหปฏิบัติตาม และ 5) การจัดประกวดแขงขันการ

ประพฤติปฏิบัติตนระหวางหนวยงานภายใน 

 3. ผลการทดสอบสมมติฐานพยากรณปจจัยที่มีผลตอ

การเปลี ่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมองคกรของขาราชการ 

ลูกจางสํานักงานเขตในกรุงเทพมหานครภาพรวมพบวา เพศ 

สถานภาพ และอาย ุ ไม ม ีผลต อการเปลี ่ยนแปลงค านิยม

วัฒนธรรมองค กรของขาราชการ ล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานคร ยกเวน ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน และอายุราชการ มีผลตอการเปลี ่ยนแปลงคานิยม

วัฒนธรรมองค กรของขาราชการ ล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานคร สอดคลองกับงานวิจัยของกรรณิการ โพธิ์

สังกา และ สุทธินันทน พรหมสุวรรณ (2557) ไดทําการศึกษา

เรื่อง การศึกษาลักษณะสวนบุคคล วัฒนธรรมองคกรลัษณะ

สร างสรรค  และสภาพแวดลอมภายในองค กรที ่ม ีผลต อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในยาน

ธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร พบวา ขอมูลสวนบุคคลในดาน

อายุ ระดับการศึกษา อายุในตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน 

มีผลต อประสิทธิผลการปฏิบัต ิงานนขนองพนักงานระดับ

ปฏิบัติการโดยรวม ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ในทางตรงกันขามขอมูลสวนบุคคลในดานเพศ และ

สถานภาพสมรส มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบ ัต ิ ิงานของ

พนักงาน ระดับปฏิบัติการโดยรวมที่ไมแตกตางกัน สวนปจจัย

ในการทํางานที ่มีผลตอการเปลี ่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรม

องค กรของขาราชการ ล ูกจ างล ูกจางส ํานักงานเขตใน

กรุงเทพมหานคร ดานความรูและความเขาใจในงานที่ทํา ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับบุคคลในที่

ทํางานไดร ับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา ดานความ

มั่นคงกาวหนาในงานตําแหนงหนาที่มีความมั่นคงดีแลว ดาน

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ  

อัครเดช ไมจันทร (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรม

ติดตั ้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัย 

พบวา ปจจัยที ่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ มอุตสาหกรรมติดตั ้งเครื ่องจักรสายการผลิตใน

จังหวัดสงขลาอยูในระดับความคิดเห็นมาก พิจารณาแตละดาน
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พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก 4 ดาน

ไดแก ความรูและความเขาใจในงานที่ทํา ความมั่นคงกาวหนา

ในงาน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน และความสัมพันธกับ

บุคคลในที่ทํางาน 

 การวิจัยครั้งนี้ไดขอคนพบใหมคือ ขาราชการ ลูกจาง

ที่ทํางานในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานครมีความแตกตางกันใน

ดานวัฒนธรรมทองถิ่น สังคม สิ่งแวดลอม และประสบการณ

ชีวิตของบุคคลนั้น ๆ แตกตางกันแลว ยังมีระดับตําแหนงงาน 

การศึกษา รายไดตอเดือน อายุงานราชการที่แตกตางกันดวย 

เพราะในการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจาง แตละคนมี

ความรู มีความเปนอิสระและความเขาใจงานที่รับผิดชอบใน

ตําแหนงงานนั้น ๆ  ศึกษาอุปกรณเครื่องมือดานเทคโนโลยีที่

ทันสมัยในรูปแบบใหม ๆ มาใชรวมกับการปฏิบัติงานภายใน

หนวยงานไดอยางเหมาะสมมีความพรอมที ่จะปฏิบัติงาน มี

ความตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติตามคานิยมของ

สํานักงงานเขตกรุงเทพมหานครที ่เชิญชวนและรณรงคให

บุคลากรภายในหนวยงาน ยิ้มทักษะทายเพื่อนรวนงาน กลาว

คําทักทายสวัสดิ และปฏิบัติงานใหมีความถูกตอง ครบถวน 

รวดเร็วโดยสมาชิกทุกคนจะตองรับรูและรวมแรงรวมใจปฏิบัติ

ใหสอดคลองกับคานิยมนั ้นจนกลายเปนวัฒนธรรมองคกร

เพื่อใหเกิดความสามัคคีและเปนประโชยนกับตนเอง สามารถ

ปรับตัวสนองตอบสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร

ที่มีการเคลื่อนไหวไมหยุดนิ่งเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาของกระแส

โลกไดอยางมีประสิทธิภาพ    

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช 

      1. ควรจัดระบบขอมูลขาวสารหรือการบริหารจัดการ

ให  เหมาะสมกับความท ันสม ัย และความรวดเร ็วท ันต อ

เหตุการณ 

      2. ควรมีการสรางขวัญกําลังใจและการสํารวจงานที่

ทําจากผู บังค ับ ัญชาอย ู  เสมอ มีการแบงภาระงานที ่ไดร ับ

มอบหมายอยางชัดเจนภายใตผูบังคับบัญชาน้ัน ๆ 

 3. ควรมีการสํารวจความสัมพันธระหวางหนวยงานใน

สํานักงานเขตอยูเสมอ 

 4. ควรมีการแบงภาระงานที่ไดรับมอบหมายอยาง

ชัดเจนภายใตผูบังคับบัญชาน้ัน ๆ 

 5. ควรมอบหมายงานที่เปนงานเขตจริง ๆ เทานั้น 

สวนงานที่ไมเกี่ยวของควรพิจารณารับงานหรือไมรับบาง หรือ

เพิ่มคนใหเหมือนกับเพิ่มงาน 

 6. ควรมีการทํางานเปนตัวอยางจะทําใหผูอื ่นหรือผู

มาปฏิบัติงานใหมทําตามเปนคานิยม 

 7. ผู บังคับบัญชาทุกระดับตองเปนผู นําการสราง

คานิยม 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

 1. มีการจัดระบบขอมูลขาวสารหรือการบริหาร

จัดการใหเหมาะสม ทันสมัย และความรวดเร็วทันตอเหตุการณ 

 2. มีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 3. มีการสํารวจความสัมพันธของงานระหวาง

หนวยงานตาง ๆ ภายในสํานักงานเขตอยูเสมอ 

 4. ม ีการแบงเจ าหนาท ี ่ตามภาระงานที ่ ได ร ับ

มอบหมาย 

 5. มีการเพิ่มคนใหเหมือนกับเพิ่มงาน 

 6. มีการการทํางานเปนตัวอยางจะทําใหผูอื ่นหรือผู

มาปฏิบัติงานใหมทําตามเปนคานิยมได 

 7. มีผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผู นําการสรางคานิยมที ่ดี
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