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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย 
 ธัญสินี ศรีอนุสรณ์วงษ์ : การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทย

ภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพฒันารฐับาลดจิิทลั (องค์การ
มหาชน) (สพร.). ( THE CHANGE OF PUBLIC ORGANIZATIONAL CULTURE 
UNDER THAILAND 4.0 POLICY'S CONTEXT: A CASE STUDY OF DIGITAL 
GOVERNMENT DEVELOPMENT AGENCY (PUBLIC ORGANIZATION) (DGA)) อ.ที่
ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.ชนิดา จิตตรุทธะ 

  
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ประกอบด้วย 1) เพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

ของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ว่ามีการปรับเปลี่ยนให้
เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 หรือไม่ อย่างไร และ 2) เพื่อศึกษาปัญหาใน
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 
(สพร.) ให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ผู้ศึกษาเริ่มวิธีด าเนินการศึกษา 
ครั้งนี้โดยใช้วิธีการศึกษาแบบผสม และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และประเมินผล 

ผลการศึกษาพบว่า 1) การตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วย
ปรับปรุงองค์การให้มีความทันสมัยเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการโดยเน้น
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 2.) การตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพื่อ
ตอบสนองค าสั่งของรัฐบาล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลา่วมุ่งเน้นไปที่การยกระดับองค์การภาครัฐไทย
สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 3) บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เกิด
การรับรู้เรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ  ด้วยการปรับเปลี่ยนค่านิยมและพฤติกรรมการ
ท างาน เนื่องจากเป็นหน่วยงานหลักในองค์การภาครัฐที่มีการขับเคลื่อนด้วยตัวแบบวิสัยทัศน์เชิง
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 มากที่สุดตามนโยบายรัฐบาล 

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา คือ ผู้บริหารสามารถใช้ประโยชน์จากวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย
ไทยแลนด์ 4.0 ส่งเสริมให้บุคลากรและองค์การสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่วน
ทางวิชาการควรมีการศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การภายใต้บริบทไทยแลนด์  4.0 
ของแต่ละองค์การเพิ่มเติม 

 สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนสิิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2561 ลายมือช่ือ อ.ทีป่รกึษาหลกั .............................. 
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บทค ัดย ่อ ภาษาอ ังกฤ ษ 
# # 5980614724 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD:  
 Thansinee Sri-anusornwong : THE CHANGE OF PUBLIC ORGANIZATIONAL 

CULTURE UNDER THAILAND 4.0 POLICY'S CONTEXT: A CASE STUDY OF 
DIGITAL GOVERNMENT DEVELOPMENT AGENCY (PUBLIC ORGANIZATION) 
(DGA). Advisor: Assoc. Prof. Chanida Jittaruttha, Ph.D. 

  
The objectives of this study were: 1) to find out the perception of 

organizational culture of the personnel in DGA that organizational culture has been 
changed to suit Thailand 4.0 policy or not and how. 2) to find out the problems from 
the change of organizational culture of the personnel in DGA to suit Thailand 4.0 
policy. The researcher started to study by using a mixed methods study and the 
data was analyzed by using a component analysis. 

The findings indicated that: 1) accepting Thailand 4.0 policy helped the 
organization to become the modern organization for responding to the needs of 
clients and worked by focusing on citizen - centric. 2) accepting Thailand 4.0 policy 
was a response to orders from the government to become the digital government. 
3) The personnel have perceived the change of organizational culture by changing 
their core values and working behavior because of being the main public organization 
to move forward by using Thailand 4.0 policy. 

From the findings, the researcher recommends that a director can use the 
advantages from Thailand 4.0 policy to encourage the personnel in the organization 
to work effectively. Moreover, the researcher also recommends that this topic 
should be studied in the other factors. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2018 Advisor's Signature .............................. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มิอาจส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีโดยปราศจากความช่วยเหลือและก าลังใจจาก
บุคคลต่าง ๆ  ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ รองศาสตราจารย์ ดร. ชนิดา จิตตรุทธะ อาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่คอยช่วยกระตุ้นกลั่นกรองกระบวนการเรียนรู้ กระบวนความคิดในการศึกษา ให้ผู้
ศึกษาสามารถเข้าใจการท าวิทยานิพนธ์ได้อย่างถ่องแท้ และเป็นผู้ที่ให้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า และ
ค าปรึกษาที่ดีเยี่ยมเสมอมา ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ รองศาสตราจารย์ วันชัย มีชาติ ประธาน
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์และยังเป็นอาจารย์ผู้สอนที่คอยให้ค าแนะน าเพิ่มเติมให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้
สมบูรณ์และชัดเจนมากยิ่งข้ึน ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ดนุวัศ สาคริก       
จากสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ที่ช่วยช้ีแนะให้ค าปรึกษา ช่วยให้ได้เห็นมุมมองใหม่ ๆ ที่กว้างขึ้น      
ขอกราบขอบพระคุณบุคลากรทุกท่านในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.)            
ที่กรุณาให้ค าปรึกษาและเสียสละเวลาในการให้ข้อมูลส าหรับการศึกษาครั้งนี้ รวมทั้งเจ้าหน้าที่ทุกท่านที่
มีส่วนช่วยในการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนช่วยการประสานงานต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณทุกก าลัง ใจและความช่วยเหลือจากมิตรสหาย  เพื่อน  ๆ  จากหลักสูตร                       
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย รุ่นที่ 45 ทั้งภาคในเวลา
ราชการและภาคนอกเวลาราชการ ขอบคุณเพื่อน ๆ พี่ ๆ น้อง ๆ จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ขอบคุณ
เพื่อน ๆ จากโรงเรียนสระบุรีวิทยาคม ขอบคุณเพื่อนร่วมงานทั้งจากสมาคมฟุตบอลแห่งประเทศไทย 
และสมาคมคริกเก็ตแห่งประเทศไทย ที่คอยเป็นก าลังใจและให้ค าปรึกษาที่ดีเสมอมา ขอบคุณเพื่อน ๆ  
จากกลุ่มแฟนคลับของคุณเป๊ก ผลิตโชค อายนบุตร ที่มีส่วนในการให้ก าลังใจ และส่งมอบมิตรภาพที่ดี
ให้แก่กันอยู่เสมอ 

สุดท้ายนี้บุคคลที่ขาดไม่ได้ ขอขอบคุณนายอภิชัย ศรีอนุสรณ์วงษ์ นางขนิษฐา ศรีอนุสรณ์วงษ์ 
บิดาและมารดาผู้เป็นที่เคารพรักยิ่ง และทุกคนในครอบครัว ขอบคุณก าลังใจที่คอยสนับสนุน และเป็น
แรงผลักดันให้ผู้ศึกษามาตลอด ขอบคุณทุกความปรารถนาดีที่มอบให้แก่กัน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่สุดใน
การผลักดันให้ผู้ศึกษาสามารถท าวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ผลประโยชน์ใดที่ข้าพเจ้าจะ
ได้รับจากการท าวิทยาพนธ์ฉบับนี้ ข้าพเจ้าขอยกให้เป็นผลประโยชน์ของทุกท่านที่ผู้ศึกษาได้กล่าวถึงด้วย
เช่นกัน 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
  องค์การภาครัฐไทยมีการเปลี่ยนแปลงในหลายเรื่อง เช่น การปรับโครงสร้างกระทรวง ทบวง 

กรม การปรับเปลี่ยนระบบการท างาน การกระจายอ านาจการบริหารจากราชการส่วนกลางไปสู่              

ส่วนท้องถ่ิน การปรับปรุงกระบวนการภายในเพื่อให้ได้บริการที่มีคุณภาพในระดับมาตรฐานสากล 

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance)1 การปรับเปลี่ยนมุมมองที่มุ่งเน้นความส าคัญ

ของประชาชน (Citizen Centric)  การปรับลดขนาดก าลังคนภาครัฐ การมุ่ ง เน้นผลสัมฤทธ์ิ                 

(Result Based Management - RBM) ผลกระทบจากสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้การด าเนินงานของ

หน่วยงานราชการต้องปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา โดยแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ                     

ปี พ.ศ. 2546 - 2550 ได้ก าหนดให้เรื่องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์เป็นประเด็นส าคัญเรื่องหนึ่งด้วย                 

แต่การปรับเปลี่ยนการบริหาร “คน” หรือทรัพยากรบุคคลนั้น ส าหรับองค์การภาครัฐแล้วถือได้ว่ามี

การเปลี่ยนแปลงที่ช้า เนื่องจากเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ หรือค่านิยมในการ

ปฏิบัติราชการ (ส านักงานพัฒนาระบบราชการ , 2548)  หรือเรียกว่า “วัฒนธรรมองค์การ”2                  

ต่อมาเกิดกรอบแนวคิดของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาระบบราชการ ต้องการปรับให้ข้าราชการเป็น

ข้าราชการที่มีความเป็นมืออาชีพ เพื่อให้มีความสอดคล้องกับ “การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

                                                             
1 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ตามความหมายของกลุ่มองค์การ

ภาครัฐ (Governance Sector) คือ การมีรัฐบาลที่ดี มีการจัดการปกครองที่มีกติกาการก ากับดูแล
ประโยชน์ของราษฎรโดยทั่วถึงกัน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ
มากกว่าผลประโยชน์ของคนกลุ่มน้อย โดยการจัดให้มีมาตรฐานการก ากับดูแลการจัดปกครอง
ประเทศ ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวต้องมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยผู้รับผิดชอบพร้อมที่จะให้ถูก
ตรวจสอบอย่างเหมาะสม (เจริญ เจษฎาวัลย์, 2545) 

2 วัฒนธรรมองค์การ คือ สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมติ                
ความเช่ือ และค่านิยม ที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมี
ปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้าง อย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม (Gordon, 1999) 
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(New Public Management - NPM)”3 เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การภาครัฐไทย

สอดคล้องกับแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่อย่างแท้จริง (พรรณทิภา นิลโสภณ, 2551) 

 สภาพแวดล้อมของโลกในปัจจุบันได้เปลี่ยนไปตามกระแสโลกาภิวัตน์อย่างรวดเร็ว                  

และคาดว่าจะเปลี่ยนต่อไปในอนาคตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศไทย                    

ในหลายด้าน การขับเคลื่อนประเทศท่ามกลางปัจจัยสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ และสถานการณ์

การเมืองที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและการคมนาคม

ภายใต้ระบบทุนนิยมโลกถือเป็นหัวใจส าคัญของโลกาภิวัตน์ ระบบการสื่อสารช่วยส่งผ่าน

ประสบการณ์ วิถีชีวิต และวัฒนธรรม วัตถุนิยมจากสากลมาผนวกรวมเข้ากับท้องถ่ิน ก่อให้เกิด

กระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม ค่านิยม และระบบคุณค่าต่าง ๆ  

ในสังคมไทย รัฐบาลได้ก าหนดยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) เพื่อเป็นกรอบทิศทางส าคัญ

ที่มีเป้าหมายร่วมกันกับทุกภาคส่วน เพื่อจะผลักดันนโยบายให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันและน าไปสู่

การปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม โดยมีเป้าหมายหลักที่จะเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

ของประเทศ เพื่อหลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้ปานกลาง ลดความเหลื่อมล้ าที่เน้นการพัฒนา

อย่างทั่วถึงเป็นธรรม สู่การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม สร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการ

ภายในภาครัฐให้เป็นระบบครบวงจรและพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนในทุก ๆ สถานการณ์ โดยมีเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ในการ “สร้างความเช่ือถือ

ไว้วางใจ พัฒนาสุขสภาวะ และมุ่งสู่ความยั่งยืน” 

 ในปัจจุบัน ความก้าวหน้าของโลกเทคโนโลยีต่าง ๆ สิ่งแวดล้อมที่ได้เปลี่ยนแปลงไป                  

องค์การต่าง ๆ ต้องมีการพัฒนาความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดข้ึน                   

รัฐบาลภายใต้การน าของพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา ได้มีวิสัยทัศน์เชิงนโยบายตามแผนพัฒนา

                                                             
3 ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภาครั ฐ แนว ให ม่  ( New Public Management - NPM)  คื อ                             

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ และวิธีการบริหารงานจากเดิมที่ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรและปัจจัย
น าเข้า (Input) ตลอดจนอาศัยกฎระเบียบเป็นเครื่องมือในการด าเนินงานมาเน้นที่วัตถุประสงค์และ
สัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงานทั้งในแง่ของผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) รวมทั้ง                   
ความคุ้มค่าของเงิน (Value for Money) และการพัฒนาคุณภาพและการสร้างความพึงพอใจให้แก่
ประชาชนผู้รับบริการ โดยน าเทคนิค วิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ให้มากข้ึน                   
(เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2553) 
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เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  12 (พ.ศ. 2560 - 2564)4 ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ                        

ด้วยนวัตกรรมที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง เพื่อพัฒนาประเทศไทย

ไปสู่ความมั่นคง มั่ ง ค่ัง และยั่งยืน  หรือที่ รู้จักกันคือ ตัวแบบไทยแลนด์ 4.0 หรือตัวแบบ                     

ประเทศไทย 4.0 องค์การภาครัฐไทยจึงต้องมีการปรับเปลี่ยน ปฏิรูป เพื่อรองรับ และส่งเสริม                      

ไทยแลนด์ 4.0 ด้วยเช่นกัน และเพื่อเป็นการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์  4.0 

องค์การภาครัฐไทยจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                     

เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, Happier Citizens) ซึ่งปัญหาใหญ่ที่ส าคัญ 

คือ องค์การภาครัฐไทยยังขาดทั้งความแตกฉานด้านข้อมูล (Data Literacy) และความพร้อม                   

ด้านดิจิทัล (Digital Readiness) จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ 

ให้สามารถเป็นที่เช่ือถือไว้วางใจ และเป็นที่พึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted 

Government) (ส านักงานพัฒนาระบบราชการ, 2560) 

 ไทยแลนด์ 4.0 เป็นตัวแบบเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้

ปานกลาง กับดักความเหลื่อมล้ า และกับดักความไม่สมดุลพร้อม ๆ กับการเปลี่ยนผ่านประเทศไทย

ไปสู่ ประเทศโลกที่หนึ่ง ที่มีความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ในบริบทของการปฏิวัติอุตสาหกรรมยุคที่ 4 

อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทางที่แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้วางไว้ ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจาก

ภายใน ควบคู่ไปกับการเช่ือมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิด “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”           

โดยขับเคลื่อนผ่านกลไก “ประชารัฐ” (กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา , 2559)                  

ตัวแบบไทยแลนด์ 4.0 เป็นตัวแบบที่จะส่งเสรมิใหเ้ศรษฐกจิถูกขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

เปลี่ยนเกษตรกรธรรมดาให้กลายเป็นเกษตรกรที่ทันสมัย (Smart Famer) ส่งเสริมให้เกิดธุรกิจใหม่ 

(Startup) ที่มีศักยภาพสูง มีการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพแรงงาน เพราะในปัจจุบันแรงงานใน

ประเทศไทยยังขาดทักษะความเช่ียวชาญ จึงต้องมีการส่งเสริมให้มีทักษะความสามารถเฉพาะทาง 

                                                             
4 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้ก าหนดเป้าหมาย ยุทธศาสตร์และ            

แนวทางการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ปี ซึ่งจะเป็นแผนที่มีความส าคัญในการวางรากฐานการพัฒนา
ประเทศไปสู่สังคมที่มีความสุขอย่างมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20  ปี             
ที่เป็นกรอบการพัฒนาประเทศในระยะยาว ให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทางการพัฒนาที่มุ่งสู่                  
การเปลี่ยนผ่านประเทศไทยจากประเทศที่มีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศที่มีรายได้สูง มีความมั่นคง 
และยั่งยืน สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2560) 
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และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงานบริการให้ได้ประสิท ธิภาพมากยิ่ง ข้ึน ประเทศไทยในอดีต                      

ที่ผ่านมามีการพัฒนาด้านเศรษฐกิจเป็นไปอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ยุคแรก โดยเริ่มจากยุคแรก เรียกว่า 

“ไทยแลนด์ 1.0” เน้นการเกษตรเป็นหลัก เช่น ผลิตและขาย พืชไร่ พืชสวน หมู หมา กา ไก่ เป็นต้น 

ยุคที่สอง เรียกว่า “ไทยแลนด์ 2.0” เน้นอุตสาหกรรมแต่เป็นอุตสาหกรรมเบา เช่น การผลิตและ                    

ขายรองเท้า เครื่องหนัง เครื่องดื่ม เครื่องประดับ เครื่องเขียน กระเป๋า เครื่องนุ่งห่ม เป็นต้น และในปี                    

พ.ศ. 2559 จัดอยู่ในยุคที่สาม เรียกว่า “ไทยแลนด์ 3.0” เป็นอุตสาหกรรมหนักและการส่งออก เช่น 

การผลิตและขายส่งออกเหล็กกล้า รถยนต์ กลั่นน ามัน แยกก๊าซธรรมชาติ ปูนซีเมนต์ เป็นต้น                     

แต่ประเทศไทยในยุคที่ 1.0, 2.0 และ 3.0 รายได้ประเทศยังอยู่ในระดับปานกลาง องค์การภาครัฐจึง

ต้องรีบพัฒนาเศรษฐกิจสร้างประเทศ จึงเป็นเหตุให้น าไปสู่ยุคที่สี่ โดยมีช่ือว่า “ไทยแลนด์ 4.0”                    

ให้เป็นเศรษฐกิจใหม่ (New Engines of Growth) มีรายได้สูง โดยวางเป้าหมายให้เกิดภายใน                    

5 - 6 ปี ซึ่งมีลักษณะคล้ายกับการวางภาพอนาคตทางเศรษฐกิจที่ชัดเจนของประเทศที่มีการพัฒนา

ทางด้านอุตสาหกรรมที่อยู่บนพื้นฐานของการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ

ของประเทศ เช่น ยุทธศาสตร์การออกแบบแห่งนวัตกรรม (Design of Innovation) ของอังกฤษ 

ยุทธศาสตร์ท าในอินเดีย (Made in India) ของอินเดีย ยุทธศาสตร์การสร้างสรรค์เศรษฐกจิ (Creative 

Economy) ของเกาหลีใต้ เป็นต้น (ส านักวิชาการส านักเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2560) 

กระแสการขับเคลื่อนไทยแลนด์ 4.0 มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตของเรา

อย่างเกือบ “เต็มรูปแบบ” ทั้งกระแสข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) และเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์5 

หรือ AI (Artificial Intelligence) ที่เริ่มเข้ามามีบทบาทอย่างต่อเนื่อง องค์การจึงมีความจ าเป็นที่

จะต้องปรับตัวอย่างต่อเนื่อง หากมองย้อนไปถึงผลกระทบที่เคยเกิดข้ึนจากเทคโนโลยีเปลี่ยนโลก                    

จะพบว่า ในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 1 ระบบไอน้ าได้เข้ามาแทนที่อุตสาหกรรมการผลิตและ                     

การทอผ้า การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 2 ระบบไฟฟ้า ท าให้คนมีไฟและมีโทรศัพท์ใช้ รวมถึงการผลติ

ปริมาณมากมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 3 คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต

ท าให้การประมวลข้อมูลและการสื่อสารฉับไวมากข้ึน และการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 เป็นยุคที่

เทคโนโลยีที่ชาญฉลาดอย่างปัญญาประดิษฐ์ หรือ AI เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของร่างกายและสิ่งที่อยู่

                                                             
5 ปัญญาประดิษฐ์ หรือ Artificial Intelligence (AI) เป็นศาสตร์แขนงหนึ่งของวิทยาศาสตร์

คอมพิวเตอร์ ที่เกี่ยวข้องกับวิธีการท าให้คอมพิวเตอร์มีความสามารถคล้ายมนุษย์หรือเลียนแบบ
พฤติกรรมมนุษย์ โดยเฉพาะความสามารถในการคิดเองได้ หรือมีปัญญา (สถาบันนวัตกรรมการเรยีนรู้ 
มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559) 
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รอบตัวในชีวิตประจ าวันทั้งในโลกดิจิทัลและโลกทางกายภาพ การปฏิวัติครั้งนี้เป็นยุคที่ข้อมูลเป็น

วัตถุดิบส าคัญที่ช่วยให้เทคโนโลยีฉลาด ช่วยให้คนท างานและตัดสินใจได้ดีข้ึน เป็นยุคที่ความรู้ในการ

ใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีเป็นตัวคัดกรองแรงงานที่มีคุณภาพ รวมถึงองค์การหรือประเทศที่                    

มีความสามารถออกจากคู่แข่งรายอื่น ๆ 

 การปฏิวัติอุตสาหกรรมในครั้งที่ 4 ประเทศไทยต้องปรับตัวเข้าสู่ยุค 4.0 โดยมีตัวแบบ

วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ที่เน้นเรื่องคน คนไทยยุค 4.0 ต้องมีความรู้ ความสามารถ                   

ความเป็นสากล ต่อมาคือทักษะแรงงาน ขณะนี้แรงงานมีทักษะฝีมือค่อนข้างต่ า แรงงานยุค 4.0 ต้องมี

การใช้ความคิดสร้างสรรค์ น าพานวัตกรรม และใช้เทคโนโลยีมากขึ้น แรงงานจึงจ าเป็นต้องมีทักษะ 

อง ค์ความรู้  รวมถึงการที่ ต้องมี เทคโนโลยีที่ แ ข็งแรง เพื่ อท าให้ เกิด เกษตรกรที่ทันสมัย                        

(Smart Farmer) , วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ทันสมัย  (Smart SMEs) , และธุรกิจที่                     

เกิดข้ึนใหม่ (Startup) ภาคบริการที่สูงข้ึน นอกจากนั้น จะต้องลดความเหลื่อมล้ าโดยมีแนวคิด                    

จังหวัด 4.0 โดยจะให้แต่ละจังหวัด 77 จังหวัด เป็นผู้ขับเคลื่อน น าพาประเทศไทยไปข้างหน้า                    

สร้างความเข้มแข็งจากภายในแล้วเช่ือมโยงกับโลก ซึ่งสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยได้มีการ

ก าหนดยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนอุตสาหกรรม 4.0 ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การด าเนินการด้านอุปสงค์ 

(Demand Side) ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมให้เข้าถึงและสามารถใช้

ระบบการผลิตแบบอัตโนมัติ และเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเข้าสู่อุตสาหกรรม  4.0 ยุทธศาสตร์ที่ 2 

การด าเนินการด้านอุปทาน (Supply Side) ช่วยส่งเสริมและพัฒนาการให้บริการอุตสาหกรรม

ทางด้านต่าง ๆ ให้ครอบคลุม โดยเฉพาะการส่งเสริมและพัฒนาก าลังคนทักษะสูงในภาคอุตสาหกรรม

เพื่อรองรับการเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ต่อมา ยุทธศาสตร์ที่ 3 การด าเนินการด้านโครงสร้างพื้นฐาน 

(Infrastructure Side) พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานต่าง  ๆ  ในภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะทางด้านการ

ส่งเสริมและพัฒนาก าลังคนในระดับต่าง ๆ ให้มีทักษะฝีมือสูงข้ึน รวมทั้งการส่งเสริมทางด้าน                    

มาตรฐานต่าง ๆ เช่น มาตรฐานฝีมือแรงงาน และมาตรฐานส าหรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม                   

เพื่อรองรับการเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 และ ยุทธศาสตร์ที่  4 การด าเนินการด้านแหล่งเงินทุน 

(Funding Side) ส่งเสริมและสนับสนุนผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมให้ เข้าถึงแหล่งเงินทุน                    

ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมไทยไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 

 การด าเนินการปรับเปลี่ยนประเทศไทยให้สามารถมุ่งสู่ไทยแลนด์ 4.0 ได้ จ าเป็นจะต้อง

ขับเคลื่อนผ่านกลไกภาครัฐ ซึ่งแต่เดิมกลไกภาครัฐของไทยถูกแทรกแซงโดยฝ่ายการเมือง และเป็น

การแทรกแซงที่มีความเกี่ยวข้องกับการทุจริตคอรัปช่ัน จึงเป็นการบริหารราชการแผ่นดินที่ตอบสนอง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6 

ต่อผลประโยชน์ทางการเมืองเป็นหลัก ไม่ได้ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง 

ประการต่อมา เมื่อภาครัฐไม่สามารถก าหนดบทบาทภารกิจที่ชัดเจน ส่งผลให้ทรัพยากรขององค์การ

ภาครัฐถูกใช้ในภารกิจที่ไม่จ าเป็น และไม่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนพัฒนาประเทศ อีกประการหนึ่ง                    

เมื่อองค์การภาครัฐไม่สามารถบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้ประสิทธิภาพ                    

การด าเนินงานองค์การภาครัฐตกต่ าลง และเกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ นอกจากนี้ 

การบริหารจัดการทรัพยากรองค์การภาครัฐที่ขาดประสิทธิภาพยังเป็นช่องทางที่เอื้อให้เกิดการทุจริต

ในภาครัฐง่ายยิ่งข้ึน ประการสุดท้าย องค์การภาครัฐขาดความยืดหยุ่น เนื่องจากยึดกฎเกณฑ์และ

มาตรการต่าง ๆ  มากเกินไป ท าให้ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง 

ไม่กล้าตัดสินใจ โดยเฉพาะเมื่อต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไขสภาพแวดล้อมหรือประเด็น    

ท้าทายใหม่ ๆ ดังนั้น เพื่อเป็นการรองรับยุทธศาสตร์ไทยแลนด์ 4.0 องค์การภาครัฐหรือระบบราชการ

จะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลักไทยแลนด์ 4.0                  

ได้ก าหนดการวางระบบและวิธีการท างานขององค์การภาครัฐไทย ให้มีความสอดคล้องกับการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ โดยก าหนดให้เป็นรัฐที่เปิดกว้าง  สามารถเช่ือมโยงกับทุกฝ่าย                 

(Open and Connected Government) ก าหนดให้เป็นรัฐที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen - 

Centric Government) และ ก าหนดให้เป็นรัฐที่เท่าทนัและมีความคิดริเริ่ม (Smart and Innovative 

Government) เพื่อให้องค์การภาครัฐไทยมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการในฐานะที่ เป็น

ผู้สนับสนุนการท างานของรัฐบาล สามารถให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายตามข้อมูลที่ถูกต้องเชิงลึก และ

สามารถน าไปปฏิบัติให้เกิดผลและความคุ้มค่าได้ ด้วยเหตุนี้จึงส่งผลให้พฤติกรรมและวัฒนธรรมใน

องค์การมีการเปลี่ยนแปลงไป อีกทั้ง สมาชิกขององค์การมีความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้และปรับตัวให้

เข้ากับสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน                   

ให้มากที่สุด (กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา , 2559) วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่

ด ารงอยู่และปรากฏให้เห็นในองค์การทุกแห่ง ในลักษณะที่คล้ายคลึงกับการด ารงอยู่และปรากฎตัว

ของวัฒนธรรมทางสังคม เนื่องจากประกอบข้ึนด้วยปรากฎการณ์ที่ยากจะอธิบายและไม่อาจจับต้องได้

หลาย ๆ ปรากฎการณ์ เช่น ค่านิยม คุณค่า ความเช่ือ สมมติฐาน การรับรู้  บรรทัดฐานทาง                

พฤติกรรม ฯลฯ วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นและเป็นสิ่งที่ไม่อาจสังเกตเห็นได้               

ตามที่ คิลมันน์และคนอื่น ๆ (Kilmann, Saxton, & Serpa, 1985) นิยามว่า วัฒนธรรมองค์การ                

เป็นพลังทางสังคมที่ขับเคลื่อนผู้คนไปสู่การกระท าสิ่งต่าง ๆ วัฒนธรรมองค์การเปรียบเสมือนบุคลิก

องค์การ หมายถึง ลักษณะที่ใช้อธิบายองค์การเช่นเดียวกับที่บุคลิกภาพใช้ส าหรับอธิบายปัจเจกบุคคล 
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วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่แอบแฝงอยู่ แต่กลับให้เนื้อหาเรื่องราวที่ท าให้เกิดแก่นสาร อันน าไปสู่ความเป็น

เอกภาพและก่อให้เกิดความหมาย ทิศทาง และการเคลื่อนไหว ในการจัดการองค์การสมัยใหม่ 

วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยล้ าค่าที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จขององค์การ               

มอร์แกน (Morgan, 1986) ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของพัฒนาการที่สะท้อน

อยู่ในระบบของความรู้ทางสงัคม อุดมการณ์ คุณค่า กฎที่ยึดปฏิบัติและแบบแผนประจ าวัน วัฒนธรรม

องค์การมีส่วนในการก าหนดรูปแบบของลักษณะองค์การ และเกี่ยวข้องโดยตรงกับชีวิตองค์การ

เนื่องจากแสดงให้เห็นถึงวิถีชีวิตของกลุ่มคนในองค์การซึ่งมีลักษณะเฉพาะ วัฒนธรรมองค์การแต่ละ

แห่งมีอัตลักษณ์เป็นของตนเอง ผู้บริหารองค์การต้องมีความเข้าใจแบบแผนทางวัฒนธรรมของ

องค์การแต่ละชนิด ด้วยเหตุนี้ วัฒนธรรมองค์การจึงต้องมีการเปลี่ยนแปลงตัวเองอยู่เสมอ                  

จึงจ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมแห่งการปรับเปลี่ยน (Adaptable Culture) เป็นทัศนคติพื้นฐานในการ

จัดการ (Handy, 1991) อีกทั้งในการบริหารจัดการภาครัฐยังมีข้อเสนอเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การในแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management - NPM)      

เพื่ อ เป็ นการรั กษา  ถ่ ายทอด เปลี่ ยนแปลง  แ ละสร้ า ง วัฒนธรรมอง ค์การ ข้ึนมาใหม่                                        

(ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2553) 

 ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล  ( อง ค์การมหาชน)  (สพร . )  (Digital Government 

Development Agency) (Public Organization) (DGA) เป็นองค์การมหาชนของประเทศไทย 

ปัจจุบันเป็นหน่วยงานกลางของระบบรัฐบาลดิจิทัล ท าหน้าที่ให้บริการส่งเสริมและสนับสนุนการ

ด าเนินงานหน่วยงานของรัฐและหน่วยงานอื่นเกี่ยวกับการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล และภายใต้การก ากับ

ดูแลของส านักนายกรัฐมนตรี ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน)  (สพร.) เป็นหนึ่ง         

ในหลายองค์การภาครัฐไทยที่ได้ตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.06 ตามแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.)      

แต่เดิมมีช่ือว่า ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.) (Electronic Government 

Agency (Public Organization) (EGA) อยู่ภายใต้สังกัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม        

เมื่อวันที่ 21 พฤษภาคม 2540 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบและอนุมัติให้ด าเนินโครงการบริการ

                                                             
6 วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายของรัฐบาลไทยที่ใช้

ในการผลักดันเพื่อให้ประเทศไทยก้าวพ้นกับดักรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap) แก้ปัญหา
ความเหลื่อมล้ าของรายได้หรือฐานะ และแก้ปัญหาการพัฒนาที่ไม่ยั่งยืน ด้วยรูปแบบการ “ขับเคลื่อน
เศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม” (พงศ์พิพัฒน์ บัญชานนท์, 2560) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 8 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อพัฒนาระบบเครือข่ายสารสนเทศของภาครัฐ (Government Information 

Network - GINet) และด าเนินกิจกรรมอื่นที่สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศแก่หน่วยงาน

ภาครัฐ ภายใต้การบริหารจัดการของส านักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศภาครัฐ (สบทร.) หรือ 

Government Information Technology Services (GITS) ซึ่งเป็นหน่วยงานในสังกัดของส านักงาน

พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จนกระทั่ง

เมื่อวันที่ 21 กุมภาพันธ์ 2554 มีการประกาศจัดต้ังส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) 

(สรอ.) ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.)            

พ.ศ. 2554 โดยก าหนดให้โอนบรรดาอ านาจ หน้าที่ และกิจการของส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลยีแห่งชาติตามพระราชบัญญัติพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พ.ศ. 2534 เฉพาะในส่วน

ของส านักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศภาครัฐ และบรรดาภารกิจที่เกี่ยวกับการพัฒนาเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารด้านรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ของส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร ไปเป็นของส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.) 

ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยที่                 

ในระยะเวลาต่อมามีการเปลี่ยนช่ือกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นกระทรวงดจิทิลั

เพื่อเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งมีหน้าที่ในการให้บริการและบริหารจัดการโครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศ  

ในส่วนที่เกี่ยวกับรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ เช่น การให้บริการระบบคลาวด์ภาครัฐ (Government 

Cloud) การให้บริการระบบเครือข่ายสื่อสารข้อมูลเช่ือมโยงหน่วยงานภาครัฐ (Government 

Information Network - GIN) (ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล, 2561) 

 ในปัจจุบัน มีการประกาศจัดตั้งส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

ตามที่พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) พ.ศ. 2561       

ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 14 พฤษภาคม 2561 โดยก าหนดให้

ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.) ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งส านักงาน

รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.) พ.ศ. 2554 เป็นส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) เรียกโดยย่อว่า “สพร.” และให้ใช้ ช่ือภาษาอั งกฤษว่า “Digital 

Government Development Agency (Public Organization)” เรียกโดยย่อว่า “DGA” ภายใต้

การก ากับดูแลของนายกรัฐมนตรี สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางของระบบรัฐบาล

ดิจิทัล ท าหน้าที่ในการให้บริการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานของรัฐและ

หน่วยงานอื่นเกี่ยวกับการพัฒนารฐับาลดิจทิัล ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทลั (องค์การมหาชน) (สพร.) 
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เป็นหน่วยงานกลางของระบบรัฐบาลดิจิทัล ท าหน้าที่ให้บริการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินการ

ของหน่วยงานของรัฐและหน่วยงานอื่นเกี่ยวกับการพัฒนารัฐบาลดิจทิัล โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะพัฒนา 

บริหารจัดการ และให้บริการโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีดิจิทัลและระบบการให้บริการหรือแอป

พลิเคชันพื้นฐานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับรัฐบาลดิจิทัล พร้อมทั้งจัดท ามาตรฐาน แนวทาง มาตรการ 

หลักเกณฑ์ และวิธีการทางเทคโนโลยีดิจิทัล และกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้สามารถเช่ือมโยง

ข้อมูลและระบบการท างานระหว่างกันของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสอดคล้องกัน 

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการบูรณาการและ

แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงานของรัฐการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล และเป็น

ศูนย์กลางการแลกเปลี่ยนทะเบียนข้อมูลดิจิทัลภาครัฐเพื่ออ านวยความสะดวกในการให้บริการ

ประชาชนและในการด าเนินงานของหน่วยงานของรัฐ อีกทั้งส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงานของรฐั

ให้บริการดิจิทัลแก่ผู้เกี่ยวข้องพัฒนาบริการดิจิทัลภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียวที่ประชาชน

สามารถเข้าถึงบริการได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมั่นคงปลอดภัย บริการให้ค าปรึกษาและสนับสนุน

หน่วยงานของรัฐในการบริหารจัดการโครงการด้านเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงส่งเสริม สนับสนุ น 

ให้บริการวิชาการ และจัดอบรมเพื่อยกระดับทักษะความรู้ความสามารถของเจ้าหน้าที่ของรัฐด้าน

รัฐบาลดิจิทัล มีการศึกษา วิจัย สร้างนวัตกรรม และส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการ งานวิจัยและ

นวัตกรรมในการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล พร้อมทั้งสนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานของรัฐที่

รับผิดชอบในการจัดท ากรอบการจัดสรรงบประมาณบูรณาการประจ าปีที่เกี่ยวกับการด าเนินงานด้าน

รัฐบาลดิจิทัล ตลอดจนสนับสนุนการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงานและแผน

ระดับชาติที่เกี่ยวกับรัฐบาลดิจิทัล ตลอดจนด าเนินการอื่นเพื่อพัฒนารัฐบาลดิจิทัลตามที่กฎหมาย

ก าหนดหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย (ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล, 2560) 

เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทส าคัญในชีวิตของมนุษย์แทบทุกด้าน การติดต่อสื่อสารและ

ปฏิสัมพันธ์ของผู้คนในสังคมด าเนินบนฐานของข้อมูลในอินเทอร์เน็ต หลายประเทศในโลก                             

จึงจ าเป็นต้องปรับตัวไปสู่ความเป็นดิจิทัล โดยภาครัฐในหลายประเทศเปลี่ยนแปลงจากระบบรัฐบาล

อิเล็กทรอนิกส์ไปสู่ระบบรัฐบาลดิจิทัล สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้เกิดแนวโน้มทิศทางการพัฒนารัฐบาล                        

ดิจิทัลโลกขึ้น กล่าวคือ รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) หมายถึง การออกแบบและปรับเปลีย่น

รูปแบบบริการของรัฐโดยอาศัยข้อมูลดิจิทัลเพื่อสร้างบริการของรัฐในรูปแบบใหม่ ผ่านเทคโนโลยี                  

การประมวลผลแบบคลาวด์เครือข่ายเคลื่อนที่  (Mobile Social Cloud Technology) ในยุค

อินเทอร์เน็ต โดยมีลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ 
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1) Reintegration เป็นการบูรณาการการท างานของหน่วยงานภาครัฐต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 

เพื่อให้เกิดการก ากับควบคุมการบริหารภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ 

2) Needs - based holism เป็นการปรับปรุงองค์การภาครัฐเพื่อให้เกิดการให้บริการ

สาธารณะที่ให้ความส าคัญต่อการน าความต้องการของพลเมืองมาเป็นศูนย์กลาง 

3) Digitalization เป็นการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการน าระบบบริหารสารสนเทศมาใช้ 

รวมถึงการให้ความส าคัญต่อการสื่อสารผ่านทางอินเทอร์เน็ตซึ่งจะเข้ามาแทนที่วิธีการท างานแบบเดิม 

(Digital Economy Thailand, ม.ป.ป.) 

โดยสรุป รัฐบาลดิจิทัลเป็นการน าดิจิทัลเทคโนโลยีมาใช้เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการยกระดับ   

การท างานภาครัฐให้มีความทันสมัย เพื่อสร้างบริการที่มีคุณค่าสู่ประชาชน ด้วยการท างานอย่างเป็น

ระบบและพึ่งพาทุกภาคส่วน ทั้งหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานอิสระ ภาคธุรกิจ ภาคประชาชน และ

ปัจเจกบุคคลที่มีบทบาทในฐานะผู้ให้และผู้ใช้ข้อมูล รวมถึงร่วมสรรค์สร้างสาระ ที่จ าเป็นและ          

ส า คั ญ ต่ อ ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร ข อ งภ า ค รั ฐ  (Organisation for Economic Co-operation and 

Development, 2014) 

 การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงไปสู่ไทยแลนด์ 4.0 องค์การภาครัฐไทยมีพันธกิจร่วมกัน      

ในการแก้ไขปัญหาที่เป็นรากฐานของระบบและสร้างกลไกเชิงรุกเพื่อเป็นจุดแข็งของประเทศ องค์การ

ภาครัฐจะต้องร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ เอื้อต่อการคิดค้น ออกแบบ และสร้างสรรค์            

ทุกหน่วยงานจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างและพัฒนารัฐบาลดิจิทัล โดยการพัฒนาตนเองให้    

เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และน าเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

ในการท างานจะต้องรู้ เข้าใจ และสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเหมาะสม ต้องติดตามทิศทางและ

แนวโน้มของเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง พร้อมรับและปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง พัฒนา

รูปแบบ วิธีคิด และวิธีการท างานให้สามารถใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีอัจฉรยิะ 

(Smart Technology) ได้อย่างปลอดภัยและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติและประชาชน 

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 

 การปรับบทบาท หน้าที่ ภารกิจ ของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

ส่งผลต่อการปรับพฤติกรรมองค์การ และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์การ ซึ่งปัญหาที่ท าให้เกิด

การปรับตัวเนื่องจากแนวทางการพัฒนาองค์การภาครัฐไทยสู่รัฐบาลดิจิทัลของหน่วยงานต่าง ๆ      

ขาดวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกัน ระบบต่าง ๆ ถูกพัฒนาในลักษณะ “ต่างคนต่างท า” ท าให้ขาดมาตรฐาน

และไม่สามารถน ามาใช้ร่วมกันได้ งบประมาณที่ได้รับไม่ต่อเนื่อง จึงไม่เกิดผลเป็นรูปธรรม                    
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ยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีที่ เหมาะสม อีกทั้ งกฎหมายรองรับ                    

การด าเนินงานอิเล็กทรอนิกส์ในปัจจุบันยังไม่ได้ถูกน าไปใช้จริง ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) จึงมีความส าคัญในฐานะเป็นหน่วยงานที่ตอบสนองตัวแบบวิสัยทัศน์                    

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามเจตนารมณ์ของรัฐบาลที่มุ่งมั่นผลักดันนโยบาย

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดยมุ่งเน้นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนและขับเคลื่อนเศรษฐกิจ

และสังคมดิจิทัลของประเทศสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวัฒนธรรม

ในองค์การดังกล่าวอาจก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่หลากหลาย เกิดนโยบาย แนวคิดใหม่ ๆ  ในการบริหาร

จัดการองค์การอย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดความร่วมมือภายในระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง และ

ระหว่างองค์การกับบุคลากร นอกจากนี้การปรับตัวขององค์การย่อมส่งผลต่อสภาพจิตใจของบุคลากร 

รวมทั้งส่งผลต่อวัฒนธรรมในองค์การ การขับเคลื่อนเข้าสู่ความเป็นดิจิทัลมีความส าคัญต่อการพัฒนา

ประเทศในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะการพัฒนาธุรกิจการสื่อสารของประเทศไทยในอนาคต ที่จ าเป็นต้อง

มุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัล โดยมีเป้าหมายให้ครอบคลุมทกุพื้นที่ การมีขนาดที่พอเพียง

กับการใช้งาน มีเสถียรภาพที่มั่นคง ในราคาที่เหมาะสม เพื่อเป็นพื้นฐานไปสู่การต่อยอดกิจกรรมการ

พัฒนาประเทศทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมที่มีประสิทธิภาพสูงสุด รายละเอียดดังภาพ 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 การเปรียบเทียบความหมายรัฐบาลอเิล็กทรอนิกส์และรัฐบาลดิจทิัล 
ที่มา: แผนยุทธศาสตร์ 4 ปี (พ.ศ. 2559 - 2562) ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนกิส ์
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แนวคิดรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (e - Government) ได้เริ่มมีการยกระดับไปสู่การประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลมากข้ึน จึงได้มีนักนโยบายและนักคิดหลายกลุ่มเริ่มให้ความส าคัญต่อการพัฒนา

แนวคิด “รัฐบาลดิจิทัล” (Digital Government) อย่างไรก็ตาม การ์ทเนอร์ (Gartner, 2013)                 

ได้เปรียบเทียบพร้อมจ าแนกความแตกต่างระหว่างรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์และรัฐบาลดิจิทัลออกเป็น                 

5 ด้าน ได้แก่ ด้านเป้าประสงค์ (Objectives) ด้านขอบเขต (Focuses) ด้านวิธีการ (Approaches) 

ด้านเทคโนโลยีหลัก  (Core technologies) และด้านความท้าทายหลัก (Major challenges)                

จะเห็นว่ารัฐบาลดิจิทัลเกิดข้ึนได้โดยมีกลไกผลักดันและขับเคลื่อน ไม่ว่าจะเป็นกลไกการสร้าง

นวัตกรรมบริการสาธารณะ (Public service innovations) กลไกการพัฒนาเศรษฐกิจดิจิทัล              

(Digital Economy) และกลไกสนับสนุนรัฐเปิด (Open Government) ดังภาพ 

 

 

 
ภาพท่ี 1.2 การเปรียบเทียบความแนวคิดรัฐบาลอิเล็กทรอนกิส์และรัฐบาลดจิิทลั 
ที่มา: แผนยุทธศาสตร์ 4 ปี (พ.ศ. 2559-2562) ส านักงานรัฐบาลอเิลก็ทรอนิกส์ 

 

 ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีโครงสร้างและการเป็นหน่วยงาน

ในระบบราชการที่น่าจะเป็นไปตามข้อเสนอในทฤษฎีของชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) ที่เสนอเรื่อง

ทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่ เหมาะสม  อธิบายโดยการใช้ภาพอุปมาอุปไมยเชิงสัญลักษณ์ 

(Symbolic Analogies) ของเทพเจ้ากรีก เพื่อให้เป็นตัวแทนของวัฒนธรรมองค์การแต่ละแบบไม่ว่า

จะเป็นคุณลักษณะ หน้าที่ บทบาท นิสัยใจคอ เป็นต้น ซึ่งประกอบไปด้วยวัฒนธรรม 4 แบบ ได้แก่ 
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แบบแรก วัฒนธรรมแบบซุส ที่มีแบบแผนส าคัญทางวัฒนธรรมในลักษณะอาศัยการตัดสินใจที่รวดเร็ว 

มีความเสี่ยง และอาศัยสัญชาติญาณ มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน แบบที่สอง วัฒนธรรม

แบบอพอลโล มีแบบแผนส าคัญทางวัฒนธรรมในลักษณะการบริหารที่อาศัยระเบียบและกฎเกณฑ์  

ความมีเหตุผล และความมีเสถียรภาพ แบบที่สาม วัฒนธรรมแบบ อเธนา มีแบบแผนส าคัญทาง

วัฒนธรรมในลักษณะการบริหารที่อาศัยทักษะและความเช่ียวชาญในการท างานเป็นทีม สามารถแก้

โจทย์หรือหาทางออกใหก้ับปญัหาได้ และแบบสุดท้าย วัฒนธรรมแบบดิออนีซุส มีแบบแผนส าคัญทาง

วัฒนธรรมที่บริหารจัดการได้ยาก มีความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่กันอย่างอิสระ มี เสรีภาพ                     

ด้วยโครงสร้าง บทบาทหน้าที่ และภารกิจ ของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

(สพร.) จึงมีความน่าจะเป็นไปตามข้อเสนอของทฤษฎี 2 แบบ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบอพอลโล หรือ

วัฒนธรรมเน้นบทบาท โดยมีเทพเจ้าอพอลโล เทพเจ้าแห่งความเป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นตัวแทน 

วัฒนธรรมองค์การชนิดนี้เป็นระบบการท างานแบบเป็นข้ันเป็นตอน (Bureaucracy) ปัจเจกบุคคล                 

ในองค์การจะถูกเรียกว่าเป็น “ทรัพยากรมนุษย์” ที่สามารถถูกวางแผนได้ ถูกก าหนดล่วงหน้าได้                 

ถูกจัดการไกล่เกลี่ยออกได้ ถูกสับเปลี่ยนแทนที่หรือโยกย้ายได้ตามโครงสร้างขององค์การ                

ในวัฒนธรรมแบบอพอลโล บุคคลต้องท าตามบทบาทหน้าที่ของตนและปฏิบัติงานตามค าสั่งของ

ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ส าเร็จในเวลาที่ก าหนด และประสิทธิภาพขององค์การคือการไปถึง

มาตรฐานของเป้าหมายที่ตั้งไว้ และแบบที่สอง คือ วัฒนธรรมแบบอเธนา หรือวัฒนธรรมแบบเน้นงาน 

วัฒนธรรมนี้มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมอื่น ๆ ในเรื่องของการบริหาร ซึ่งจะเน้นไปที่การแก้ไข

ปัญหาให้ภารกิจลุล่วงไปได้จนส าเร็จ วัฒนธรรมแบบอเธนาจะให้ความส าคัญกับการแก้ไชปัญหาและ

ความเช่ียวชาญของบุคลากรในองค์การ บทบาทของวัฒนธรรมแบบอเธนาจึงประกอบด้วย              

ภารกิจต่าง ๆ เพื่อหาทางแก้ไขปัญหา โดยอาจจะมีการเช่ือมโยงกับฝ่ายอื่นเข้าด้วยกันในการแก้ไข

ปัญหาที่เกิดข้ึน เน้นภารกิจการท างานเป็นส าคัญ อาศัยการท างานเป็นทีม มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

หาทางออกที่ดีที่สุดให้กับปัญหา ตัดสินผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยพิจารณาเรื่องผลลัพธ์                 

ของงาน (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2559) 

 ปัจจุบันรัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือส าคัญ ในการปฏิรูป

ประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เทคโนโลยี “ดิจิทัล” จะช่วยสร้างนวัตกรรม ลดความเหลือ่ม

ล้ า เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน โดยการประสานงานและร่วมมือกันแบบบูรณาการจาก

หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และภาคประชาชน เพื่อให้การขับเคลื่อนเป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมี

เอกภาพ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) จึงถูกจัดตั้งข้ึนพร้อมด้วยพันธกิจ
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หลักในการก าหนดทิศทางและวางยุทธศาสตร์การพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

เพื่อเป็นแกนกลางในการส่งเสริม ประสานงานและบูรณาการการท างานของทุกภาคส่วน                     

ซึ่งเป็นการวางรากฐานการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงเพื่อรองรับการใช้งาน                      

ในอนาคต และส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมเศรษฐกิจและสังคม

ภายใต้วิสัยทัศน์ “ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลอย่างยั่งยืน” เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของ

ประชาชน และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันในเวทีประชาคมโลก ความสามารถในการปรับตัว

เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (Organizational Resilience) สะท้อนให้เห็นถึง

ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองแรงกดดันและความต้องการของชีวิตประจ าวัน หรือเป็น

ความสามารถในการดึงศักยภาพของบุคคลกลับมาภายใต้แรงกดดันต่าง ๆ คนที่มีความยืดหยุ่นที่ดี

สามารถที่จะจัดการกับความต้องการของตัวเอง และผู้อื่น รวมถึงความสามารถในการยอมรับ              

ความจริง การเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ไม่ดีต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิต ความอดทน อดกลั้นต่อปัญหา             

ที่เผชิญ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน และหาทางออกด้วยความสร้างสรรค์  (จิระพงค์ เรืองกุล, 2556) 

ความสามารถในการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การเป็นข้อบังคับเชิงกลยุทธ์

ส าหรับองค์การ เพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องในโลกที่เ ช่ือมต่อถึงกันและมีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การเข้าใจความสามารถในการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง

ขององค์การอย่างถ่องแท้นั้นต้องอาศัยการปรับใช้อุปนิสัยที่ดีควบคู่กับวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ เพื่อให้

องค์การมีการพัฒนาไปในทางที่ดีด้วยการสร้างสมรรถนะและความสามารถในทุก ๆ ด้านขององค์การ 

องค์การที่มีความสามารถในการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงจะได้รับประ โยชน์               

ในด้านต่าง ๆ ประการแรก การปรับตัวเชิงกลยุทธ์ ซึ่งองค์การประสบความส าเร็จในการรับมือกับ

สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง แม้ว่าจะเปลี่ยนความคิดไป ประการที่สอง การเป็นผู้น าที่คล่องตัว  

องค์การสามารถรับความเสี่ยงที่วัดได้ด้วยความมั่นใจ และตอบสนองต่อโอกาสและอุปสรรคได้รวดเรว็ 

ประการสุดท้าย การก ากับดูแลกิจการอย่างมุ่งมั่น การแสดงจิตส านึกและความรับผิดชอบ                   

ทั่วทั้งโครงสร้างองค์การโดยยึดวัฒนธรรมแห่งความไว้ใจ ความโปร่งใส และการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  

เป็นหลัก ซึ่งท าให้เกิดความเช่ือมั่นว่าองค์การยังคงยึดมั่นในวิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์การ 

เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ (Osborne & Gaebler, 1992) ได้เสนอแนวความคิด

เรื่อง Reinventing Government หรือ แนวคิดการยกเครื่องรัฐบาล แนวความคิดนี้เป็นแนวทาง                  

ในการพัฒนาการท างานของระบบราชการและองค์การภาครัฐ เพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถ

ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล องค์การภาครัฐที่มีการปรับเปลี่ยนระบบจะมีความคล่องตัวและปรับตัว
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ได้เร็วข้ึน ซึ่งเป็นแนวความคิดที่สอดคล้องกับ แนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ โดยวัตถุประสงค์

หลักของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ คือ ต้องการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การภาครัฐ 

โดยใช้วิธีการทางการบริหารจัดการ และวิธีการที่ใช้ในภาคเอกชน              

 เครียทเนอร์ และ กินิคกิ (Kreitner and Kinicki, 2000; อ้างถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 

2547) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การช่วยสมาชิกโดยการท าหน้าที่ 4 ประการ ประการแรก ช่วยให้มี

ลักษณะเฉพาะขององค์การ (Organization Identity) วัฒนธรรมองค์การเปรียบได้เหมือนกับบุคคลที่

มีเอกลักษณ์ของตนเอง อันแสดงว่าตนเองมีความแตกต่างจากองค์การอื่น เช่น บริษัท 3M ผู้ผลิต

กระดาษบันทึกกาวที่ใช้กันทั่วโลก สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการคิดริเริ่ม สร้างสรรค์               

สิ่งแปลกใหม่ ส่งเสริมให้พนักงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยบริษัทจะตั้งรางวัลจูงใจ

ให้กับพนักงานที่คิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ และสามารถเพิ่มยอดขายผลิตภัณฑ์ใหม่ได้สูงเกินเป้าหมาย    

อีกตัวอย่างหนึ่งที่เห็นได้ชัดในประเทศไทย ได้แก่ วัฒนธรรมขององค์การวิชาชีพต่าง ๆ  เช่น องค์การ

ต า ร วจ  ทหาร  จะมี วัฒนธรรมที่ ให้ความส า คัญกับค าสั่ ง ของผู้บั ง คับบั ญชา  การมี วินัย                       

การแต่งเครื่องแบบ วัฒนธรรมของอาจารย์มหาวิทยาลัย  ให้ความส าคัญกับเสรีภาพในการแสดง               

ความคิดเห็น และการหาความรู้ใหม่ ๆ จะเห็นได้ว่าองค์การเหล่านี้จะมีเอกลักษณ์เป็นของตนเอง               

และหล่อหลอมสมาชิกที่เข้ามาอยู่ใหม่ แม้ว่าก่อนเข้ามาสมาชิกใหม่อาจมีความคิด ความเช่ือที่                

ไม่เหมือนกับคนในองค์การนั้น แต่เมื่อได้มาท างานในองค์การใดองค์การหนึ่งนาน ๆ  เข้า วัฒนธรรม

องค์การนั้น ๆ  ก็จะแทรกซึมเข้าไปอยู่ในความคิด ค่านิยม และการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นให้

เป็นแบบอย่างเดียวกันกับสมาชิกอื่น ๆ ในองค์การ 

 ประการที่สอง ช่วยให้เกิดความผูกพันกับองค์การ (Facilitate Collective Commitment) 

ในการหล่อหลอมสมาชิกใหม่ องค์การจะปลูกฝังค่านิยมร่วม (Shared Values) ให้กับสมาชิก             

จะท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพันต่อค่านิยมนั้น เช่น บริษัท 3M ก าหนดค่านิยมองค์การว่า            

เป็นบริษัทที่พนักงานภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของบริษัทที่มีช่ือเสียงในการสร้างนวัตกรรมให้แก่วงการ

ธุรกิจโลก พนักงานก็จะผูกพันกับพันธกิจในการสร้างผลติภัณฑ์ใหม่ ๆ  โดยถือเป็นหน้าที่หลัก และเมือ่

ท าแล้วประสบความส าเร็จก็ได้รับการช่ืนชมและรางวัลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ จากบริษัท                    

การให้รางวัลเป็นการตอกย้ าสิ่งที่บริษัทต้องการให้เป็นอีกตัวอย่างหนึ่ง คือ บริษัทอุตสาหกรรม        

แห่งหนึ่งก าหนดค่านิยมว่า พนักงานของบริษัทจะต้องยึดมั่นใน ‘การอุทิศตนต่องาน พัฒนาตนเอง                

อยู่กันอย่างพี่น้อง และไว้ใจได้’ ค่านิยมเช่นนี้แสดงถึงสิ่งที่บริษัทเห็นว่าส าคัญท าให้สมาชิกทุกคน
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จะต้องท างานอย่างทุ่มเทให้องค์การ มีความผูกพันกับคนอื่น ๆ ในองค์การดังคนในครอบครัว และ

จะต้องซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และต่อเพื่อนร่วมงาน 

 ประการที่สาม ช่วยสร้างความมั่นคงทางสังคม (Social System Stability) ความมั่นคง        

ทางสังคม เกิดจากการที่สมาชิกของหน่วยงานมีความคิด ความเช่ือคล้ายกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

เมื่อพบกับปัญหาความขัดแย้งใด ๆ ก็สามารถแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในองค์การที่สมาชิกมี

ความคิดความเช่ือและมีค่านิยมแตกต่างกัน การแก้ปัญหาจะท าได้ยากกว่า เพราะสมาชิกแต่ละคน         

แต่ละกลุ่ม ไม่สามารถมีความเห็นร่วมกันได้ มีความแตกแยกทางความคิดสูง สมาชิกขาดความสามัคคี

จึงเป็นอุปสรรคต่อการร่วมมือกัน ดังนั้น การมีวัฒนธรรมองค์การที่เน้นเรื่องผลประโยชน์ขององค์การ

จึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งในการช่วยให้เกิดบรรยากาศการท างานที่สร้างสรรค์เมื่อองค์การเผชิญ

กับปัญหาที่มากระทบ 

ประการสุดท้าย เป็นเครื่องมือในการให้เกิดความเหมาะสม (Sense - Making Device) 

หน้าที่ประการสุดท้าย คือการให้สมาชิกองค์การใช้เป็นเครื่องมือในการอธิบายเหตุผลถึงสิ่งต่าง ๆ        

ที่กระท ากันในองค์การ สมาชิกใช้วัฒนธรรมองค์การที่มีอยู่ในการให้เกิดความเหมาะสมว่ า           

ท าไมองค์การจึงท าสิ่งนั้นสิ่งนี้ ด้วยวิธีการนั้นวิธีการนี้ ท าแล้วจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใน

ระยะสั้นและระยะยาวได้อย่างไร การอธิบายการกระท าดังกล่าวนั้นท าให้สมาชิกเกิดการยอมรับ                

ในสิ่งที่ท า จึงเท่ากับเป็นการย้ าและปั้นแต่ง (Shaping) พฤติกรรมของสมาชิกทุกคนให้อยู่ใน               

บรรทัดฐานเดียวกัน ตัวอย่างเช่น การแต่งเครื่องแบบมาท างาน การจัดพิธีต้อนรับสมาชิกใหม่และ            

พิธีอ าลาผู้เกษียณอายุ การให้สมาชิกใหม่ทุกคนต้องหมุนเวียนท างานทุกแผนกของบริษัทก่อนแต่งตั้ง

ให้อยู่ในต าแหน่งประจ า การลงโทษสมาชิกที่ไม่ท าตามระเบียบของหน่วยงาน เป็นต้น จะเห็นได้ว่า

วัฒนธรรมองค์การเหล่าน้ีตอกย้ าให้รู้ว่าอะไรคือสิ่งที่ควรท าและไม่ควรท าในองค์การ 

 จากหน้าที่ทั้ ง 4 ประการจะเห็นได้ ว่าวัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อองค์การ               

เป็นอย่างมาก และเป็นปัจจัยที่ผูกโยงพฤติกรรมการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานของสมาชิกเข้าด้วยกัน 

ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 ความเจริญของโลกยุคโลกาภิวัตน์ วิทยาการ ความรู้ต่าง ๆ ในยุคปัจจุบัน ท าให้หลายองค์การ

ทั้งภาครัฐและเอกชนต่างตื่นตัวต่อการพัฒนาคนหรือบุคลากร ให้เป็นผู้มีความรู้และมีปัญญาปฏิบัติ 

เพื่อให้เป็นพลังแห่งความสามารถขององค์การในการเผชิญความท้าทายใหม่ ๆ และพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เป็นวิถีคิด วิถีปฏิบัติของคน     

ในองค์การ จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีวัฒนธรรมในการท างาน ซึ่งวัฒนธรรมองค์การย่อมมี
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ความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมของปัจเจกบุคคลส่วนใหญ่ในองค์การ และเป็นตัวขับเคลื่อนให้องค์การ

ด าเนินไปได้ ด้วยเหตุนี้ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของ

องค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0 โดยเลือกศึกษาหน่วยงานในภาครัฐ ได้แก่ ส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เนื่องจากเป็นหน่วยงานในองค์การภาครัฐที่เกี่ยวข้อง

กับปรับเปลี่ยนระบบการท างานไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมมากที่สุด อีกทั้งยัง

เป็นหน่วยงานต้นแบบในเรื่องการพัฒนาระบบสารสนเทศให้กับหน่วยงานในภาครัฐอื่น ๆ ซึ่งหาก

วัฒนธรรมขององค์การและแบบแผนของชีวิตการท างานของปัจเจกบุคคลมกีารปรับเปลี่ยน ย่อมส่งผล

ให้เกิดพฤติกรรมองค์การที่เปลี่ยนไป หากองค์การและปัจเจกบุคคลมีความเข้าใจองค์การในมุมมอง   

ที่กว้างขึ้น จะท าให้สามารถตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะได้รับจากการจัดการวัฒนธรรม

ที่เหมาะสมอย่างแท้จริง ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิรูปวัฒนธรรมได้จนเป็นผลส าเร็จ 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.2.1 เพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) ว่ามีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

หรือไม่ อย่างไร 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปัญหาในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

 

1.3 ข้อสมมติการศึกษา 
 ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ท าให้บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) เกิดการรับรู้เรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ด้ วยการปรับเปลี่ยน

ค่านิยมและพฤติกรรมการท างาน 

 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาวิสัยทัศน์เชิงนโยบายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับที่ 12 โดยศึกษาภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ที่ส่งผลต่อการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในองค์การภาครัฐไทย มีขอบเขตดังต่อไปนี้ 
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 1.4.1 ด้านเนื้อหา: สามารถอธิบายได้เฉพาะเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของ

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย             

ไทยแลนด์ 4.0 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 

 1.4.2 ด้านประชากร: สามารถอธิบายได้เฉพาะประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการศึกษา    

ครั้งนี้ คือ บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

 1.4.3 ด้านเวลา: สามารถอธิบายได้เฉพาะการปรับเปลีย่นวัฒนธรรมในองค์การของส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0    

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  12 และได้ท าการศึกษาในช่วงเดือน             

มกราคม - ธันวาคม พ.ศ. 2561  

 1.4.4 ด้านสถานที่ : สามารถอธิบายได้เฉพาะการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในองค์การของ

ส านักงานส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 

ภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ    

ฉบับที่ 12 

 

1.5 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาอาศัยข้อมูลจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง โดยการค้นคว้าทาง

เอกสาร (Documentary) เพื่อเป็นจุดเริ่มต้นของการค้นหาข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์การ ลักษณะ

วัฒนธรรมองค์การที่ถูกปรับเปลี่ยน และผลกระทบที่ได้รับจากการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ       

ซึ่งผู้ศึกษาจะน าเสนอรายละเอียดของแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 เป็นล าดับต่อไป 

 

 1.5.1 แนวคิดการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การ 

       ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) เสนอทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม        

ซึ่งเป็นแนวคิดการจัดการองค์การโดยอาศัยความเหมาะสมทางวัฒนธรรมระหว่างองค์การกับแบบ

แผนของปัจเจกบุคคล โดยแฮนดีอาศัยการอธิบายด้วยการใช้ภาพอุปมาอุปไมยเชิงสัญลักษณ์ของ   

เทพเจ้ากรีก 4 องค์ เพื่อเป็นตัวแทน (Representative) หรือแบบจ าลอง (Model) ของวัฒนธรรม

องค์การแต่ละแบบ โดยแบ่งตามคุณลักษณะ หน้าที่ บทบาท นิสัยใจคอ ความโปรดปราน และ

ความสามารถของเทพเจ้าแต่ละองค์ 
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       ริชาร์ด แอล. ดาฟท์ (Daft, 1998) แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การเป็น             

2 แบบ คือ 

        1) วัฒนธรรมแบบแข็ง (Strong Culture) ซึ่งปีเตอร์ส และ วอเตอร์แมน (Peters and 

Waterman, 1982; อ้างถึงใน พรรณทิภา นิลโสภณ, 2551) ร่วมกันเขียนหนังสือช่ือ In Search of 

Excellence: Lessons from America’s Best – Run Companies ซึ่งศึกษาพบว่า สาเหตุหนึ่งที่   

ท าให้องค์การประสบความส าเร็จเกิดจากการที่องค์การเหล่านี้มีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่ง 

(Strong Culture) วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งท าให้นโยบาย โครงสร้างองค์การ หรือกฎระเบียบที่เป็น

ทางการลดความส าคัญลง สมาชิกขององค์การและผู้บริหารในองค์การเหล่านี้ส่วนใหญ่รู้ตัวว่าตัวเอง

ควรท าอะไรในสถานการณ์ต่าง ๆ เพราะมีค่านิยมหลัก คือ วัฒนธรรมองค์การช้ีน าแนวทาง 

        2) วัฒนธรรมแบบอ่อน (Weak Culture) เป็นวัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้องต้องกัน 

เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน้ าหนักต่อสมาชิกในองค์การ ซึ่งอาจปรากฏในองค์การที่เพิ่งก่อตั้ง

หรือองค์การที่มีอายุไม่ยาวนานนัก วัฒนธรรมองค์การจึงอาจยังไม่มีน้ าหนักต่อสมาชิกในองค์การ   

หรืออาจจะเกิดข้ึนในองค์การที่ผู้น าไม่ได้ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมขององค์การมากนัก                 

หรือเนื่องจากองค์การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก 

       

      แฮริสัน ไทรซ์ และ แจนิส เบย์เออร์ (Trice & Beyer, 1993) กล่าวว่า องค์การทั่วไป

ส่วนใหญ่จะมีวัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมย่อยพร้อมกันไป 

        1) วัฒนธรรมหลัก  (Dominant Culture) เป็นลักษณะของคนในองค์การโดยรวม     

ซึ่งจะเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์การนั้น  

        2) วัฒนธรรมย่อย (Subcultures) เป็นวัฒนธรรมของกลุ่มงาน แผนกงาน หรือ            

พื้นที่งาน ซึ่งในองค์การหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้  

 

 1.5.2 แนวคิดเก่ียวกับการมีอิทธิพลในองค์การ 

       จอห์น อาร์ .  พี.  เฟรนช์ และ เบอร์ทรัม ราเวน (French & Raven, 1959)           

ได้จ าแนกรูปแบบการใช้อ านาจตามแหล่งที่มาของอ านาจออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 

        1) อ านาจบังคับ (Coercive Power)  

        2) อ านาจจากการให้รางวัล (Reward Power)  

        3) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)  
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        4) อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power)  

        5) อ านาจจากการอ้างอิง (Referent Power)   

        

       อมิไตย เอ็ทซิโอนิ (Etzioni, 1964) ได้จ าแนกรูปแบบการใช้อ านาจออกเป็น            

3 รูปแบบ 

        1) อ านาจบังคับ (Coercive Power)  

        2) อ านาจจากการให้รางวัล (Reward Power)  

        3) อ านาจจากการตอบแทนทางจิตใจ (Normative Power)  

 

       พ็อดสคอฟฟ์ และ ชรีสไฮม์ (Podsakoff & Schriesheim, 1985) ได้ท าการศึกษา

รูปแบบการใช้อ านาจทั้ง 5 ประเภท ของ เฟรนช์ และ ราเวน (French and Raven, 1959) ได้แก่  

       1) อ านาจบังคับ (Coercive Power)  

       2) อ านาจจากการให้รางวัล (Reward Power)  

       3) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)  

       4) อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power)  

       5) อ านาจจากการอ้างอิง (Referent Power)  

 

 1.5.3 แนวคิดการยกเครื่องรัฐบาล (Reinventing Government)  

        เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ (Osborne & Gaebler, 1992) ได้เสนอ

แนวความคิดที่ เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานของระบบราชการและองค์การภาครัฐ              

เพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถท างานได้มีประสิทธิผลมากขึ้น เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ 

ได้เสนอการปรับเปลี่ยนระบบของหน่วยงานภาครัฐโดยเน้นหลัก 10 ประการ เพื่อน ามาใช้ในการ

ปฏิรูประบบราชการ 

 

 1.5.4 แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 

        อาร์. เอ. ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) กล่าวว่า การจัดการภาครัฐแนวใหม่    

เป็นรูปแบบหนึ่งของแนวความคิดธรรมาภิบาล และการจัดการภาครัฐแนวใหม่มีอยู่ 2 ความหมาย 

ได้ แก่  ก ารบริห ารจั ดการนิ ยม  ( Managerialism)  และ เศรษฐศาสตร์ สถาบันแน ว ให ม่                              
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(New Institutional Economics - NIE) โดยก่อนปี ค.ศ. 1988 แนวคิดการบริหารจัดการนิยมเป็น

แนวคิดหลักในสหราชอาณาจักร และหลังจากปี ค.ศ. 1988 แนวคิดเศรษฐศาสตร์สถาบันแนวใหม่     

เริ่มที่จะชัดเจนมากข้ึน 

 

 1.5.5 แนวคิดเกี่ยวการปรับตัวเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

(Organizational Resilience) 

        เจย์. ลีฟลาร์ และ เอ็ม. ซีเกล (Leflar & Siegel, 2013) กล่าวว่า องค์การที่มี

ความสามารถในการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงมีความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการด าเนิน

ธุรกิจ และสภาพแวดล้อมในการด าเนิน ธุรกิจอย่าง ถ่องแท้  รวมถึงการระบุการปรับปรุง                       

ในการปฏิบัติงานด้านผลิตภัณฑ์/บริการ และกระบวนการ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า

ตลอดช่วงเวลา  

 

1.5.6 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

        ชนิดา จิตตรุทธะ (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2549) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ความสอดคล้อง

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลในการรับรู้ของสมาชิกองค์การ: ศึกษากรณี

องค์การภาครัฐ องค์การภาคเอกชน และองค์การภาคประชาสังคมในประเทศไทย” โดยศึกษา

วัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลที่อยู่ในการรับรู้ของสมาชิกองค์การ ในองค์ประกอบ

ประเภทต่าง ๆ มีแบบแผนวัฒนธรรมสอดคล้องเป็นแบบเดียวกันหรือไม่ อย่างไร โดยใช้ทฤษฎี        

แบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม ของชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) เป็นฐานในการศึกษา และ

ศึกษาว่าการจูงใจปัจเจกบุคคลในองค์การที่มี วัฒนธรรมองค์การแตกต่างกันต้องใช้ปัจจัยจูงใจ            

ที่แตกต่างกัน หรือไม่ อย่างไร โดยน าทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดอริค เฮอร์สเบิร์ก  (Herzberg & 

Others, 1959) มาเป็นฐานในการศึกษาด้วย 

  

       พรรณทิภา นิลโสภณ (พรรณทิภา นิลโสภณ , 2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 

“วัฒนธรรมองค์การและปัจจัยที่ก าหนด: ศึกษากรณีหน่วยงานภาครัฐ” โดยศึกษาการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานภาครัฐ โดยต้องการให้องค์การภาครัฐท างานแบบ “ข้าราชการ      

มืออาชีพ” และได้เลือกองค์การภาครัฐแห่งหนึ่งที่มีคุณลักษณะเป็นองค์การที่บริหารโดยผู้บริหาร      
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มาจากสายงานวิชาชีพเป็นหน่วยของการวิเคราะห์ เพื่อพิสูจน์ทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรม            

ที่เหมาะสมของชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) 

 

       สุรพงษ์ เหล่าคนค้า (สุรพงษ์ เหล่าคนค้า, 2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ค่านิยมทาง

การเมืองของข้าราชการพลเรือนในวิกฤตการณ์ทางการเมือง พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2557” โดยศึกษา

ลักษณะของค่านิยมทางการเมืองและสาเหตุของการเกิดค่านิยมทางการเมืองของข้าราชการพลเรือน    

ผู้ที่แสดงออกทางการเมือง ทั้งในเชิงต่อต้านและเชิงสนับสนุนรัฐบาล ในระหว่างวิกฤตการณ์          

ทางการเมืองไทย พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2557 โดยศึกษาผ่าน 3 มิติ ได้แก่ มิติการตอบสนองต่ออ านาจ 

มิติกลยุทธ์ทางการเมืองในองค์การ และมิติความคิดทางการเมือง     

 

1.6 วิธีด าเนินการศึกษา 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการศึกษาแบบผสม (Mixed Methods Study) ประกอบด้วยการศึกษา          

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้

วิธีการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) กับกลุ่มตัวอย่าง และสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ( Interview) 

ประกอบกับศึกษาเอกสาร (Documentary Research) และการเพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และ

ประเมินผล โดยผู้ศึกษาจะด าเนินการ ดังนี้ 

  1. การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการศึกษา ประกอบด้วย

ชุดค าถามเพื่อจุดประสงค์ในการรวบรวมข้อมูล และเพื่อศึกษาภาพรวมของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

ในองค์การ สร้างจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบกับกรอบแนวคิด     

ที่ผู้ศึกษาได้สร้างขึ้น 

2. การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีการศึกษาที่ผู้ศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการ         

เก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากกลุ่มตัวอย่างที่เลือก ด้วยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In - Depth 

Interview) โดยใช้ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structured Interview) ที่ประกอบไปด้วย

แนวทางค าถามที่ผู้ ศึกษาได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา                 

แต่ผู้ให้สัมภาษณ์ยังสามารถให้ข้อมูลอื่นเพิ่มเติมได้ในประเด็นที่เกี่ยวข้อง 

  3. การศึกษาข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง (Documentary Research) เป็นวิธีการ

ศึกษาที่ผู้ศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม     

จากแหล่งข้อมูล เช่น ต าราเรียน วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ เอกสารวิชาการ กฎหมาย ระเบียบหรอืค าสัง่
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ทางราชการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา เพื่อน าข้อมูลที่ได้มา

ประกอบการวิเคราะห์และประเมินผล 

   

 1.6.1 กลุ่มตัวอย่าง 

         การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการปรับเปลีย่นพฤติกรรม และวัฒนธรรมของ

องค์การของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) ภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย              

ไทยแลนด์ 4.0 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 บุคลากรในส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) เป็นกลุ่มคนที่ได้รับผลกระทบจากการปรับพฤติกรรมองค์การ 

เนื่องจากต้องปรับเปลี่ยนบทบาท หน้าที่ และภารกิจในการท างาน ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างของการศึกษา

ครั้งนี้จึงได้แก่ ผู้อ านวยการ เจ้าหน้าที่ และผู้ปฏิบัติงาน ในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิ ทัล (องค์การ

มหาชน) (สพร.) โดยผู้ ศึกษาจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างบุคลากร               

ในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) จ านวน 171 ราย ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่าง       

ได้มาจากการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) และ      

กลุ่มที่สอง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 24 ราย สามารถแบ่งสัดส่วนได้ ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 1.1 แสดงกลุม่ตัวอย่างการศึกษาเชิงคุณภาพ  

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ฝ่ายนโยบาย
และ

ยุทธศาสตร์ 

ฝ่ายพัฒนา
ธุรกิจ 

ฝ่ายท่ี
ปรึกษาด้าน

บริการ 

ฝ่ายพฒันา
และจัดการ

แอปพลิเคชัน 

ฝ่าย
วิศวกรรม

และ
ปฏิบัติการ 

ฝ่าย
อ านวยการ 

ฝ่าย
นวัตกรรม 

ฝ่ายบริการ
กลาง 

ผู้อ านวยการ 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

เจ้าหน้าที ่ 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

ผู้ปฏิบัตงิาน 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

รวมทั้งสิ้น 24 ราย 

 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการรวบรวบข้อมลูในช่วงเดือนสงิหาคม - เดือนกันยายน 2561 
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1.6.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 

         การศึกษาครั้งนี้ใช้เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจ านวน 2 แบบ ประกอบด้วย แบบที่ 1 

แบบสอบถาม โดยสร้างค าถามวิจัยข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  และแบบที่ 2      

แบบสัมภาษณ์จ านวน 1 ชุด ได้แก่ ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structured Interview)          

ที่ประกอบไปด้วยค าถามปลายเปิด เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของ

ประชากรที่ ศึกษา และค าถามแบบเชิงลึก ( In - Depth Interview) เป็นเครื่องมือในการเก็บ      

รวบรวมข้อมูล  

 

1.6.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

         ผู้ศึกษาจะท าการเก็บข้อมูลโดยการนัดหมายกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาเพื่อขอสัมภาษณ์ 

และเก็บข้อมูลด้วยค าถามที่ก าหนดไว้ และเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้วิธีการท าแบบสอบถาม

ออนไลน์ (Google Form) 

 

 1.6.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

         การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

โดยมีวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา ดังนี้ 

         1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS) 

        2. การวิเคราะห์ ข้อมูลเ ชิงคุณภาพโดยการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์            

ประกอบกับทบทวนเนื้อหาจากเอกสาร และใช้เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบ (Component 

Analysis) 

 

1.7 นิยามปฏิบัติการ 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาปรากฎการณ์ที่เกิดข้ึนในองค์การ ซึ่งมีความเป็นนามธรรม

ค่อนข้างสูง ดังนั้น เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ผู้ศึกษาจึงก าหนดค านิยามปฏิบัติการดังต่อไปนี้ 

 วัฒนธรรมองค์การ ในการศึกษาครั้งนี้หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรมของคนในองค์การที่

สร้ าง ข้ึนจากคนในองค์การ โดยมีการเรียนรู้ซึ่ งกันและกัน ซึ่ งยึด ถือปฏิบัติกันมาจนเป็น                   
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ธรรมเนียมปฏิบัติในองค์การนั้น ๆ เอ็ดการ์ เอช. ไชน์ (Schien, 1985) ได้นิยามว่า วัฒนธรรมหรือ

กลุ่มองค์การ คือ แบบแผนสมมติฐานร่วมกันที่กลุ่มหรือองค์การเรียนรู้ขณะที่แก้ปัญหาด้วยการ

ปรับตัวจากภายนอกและสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกันให้เกิดข้ึนภายใน ซึ่งได้ผลดีและมีความถูกต้อง                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ในการศึกษาครั้งนี้หมายถึง การปรับพฤติกรรมของ

สมาชิกในองค์การตามบทบาท หน้าที่ และภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป องค์การไม่สามารถเปลี่ยนแปลง

ได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหนึ่ง แต่จะเปลี่ยนแปลงอย่างเงียบ ๆ          

โดยวัฒนธรรมในองค์การอย่างมีระเบียบแบบแผน อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างภายใน

องค์การหรือการบริหารงานถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม                

ซึ่งจะศึกษาใน 3 มิติ ดังนี้ 

  มิติที่ 1: การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 

(ปรับปรุงจากเดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกบลอร์  (Osborne & Gaebler, 1992) และ อาร์. เอ. 

ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) หมายถึง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การอันเนื่องมาจากการ

ตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ของรัฐบาล ส่งผลให้องค์การต้องมีการปรบัเปลีย่น

บทบาท ภารกิจ หน้าที่ อันส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนค่านิยมและพฤติกรรมการท างานในองค์การ 

ได้แก่ 

  1.1 การมุ่งเน้นประสิทธิผลหรือสัมฤทธ์ิผล 

  1.2 การมุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

  1.3 ความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

  มิติที่ 2: การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

(ปรับปรุงจาก เฟรนช์ และ ราเวน (French & Raven, 1959) หมายถึง บุคลากรในองค์การมีการ

ตอบสนองในการท างานตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาที่ได้ตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย             

ไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งอาจเป็นไปได้ทั้งการยอมรับและการต่อต้าน ได้แก่ 

  2.1 การยอมรับ 

   2.1.1 แบบปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ 

   2.1.2 แบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

  2.2 การต่อต้าน 

   2.2.1 แบบนิ่งเฉย ไม่ยอมปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง 

   2.2.2 แบบปฏิบัติตาม แต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า 
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   2.2.3 แบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

  มิติที่ 3: การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

(ปรับปรุงจาก ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991), แฮริสัน ไทรซ์ และ แจนิส เบย์เออร์ (Trice & Beyer, 

1993) และ เจย์. ลีฟลาร์ และ เอ็ม. ซีเกล (Leflar & Siegel, 2013)) หมายถึง เมื่อองค์การมีการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง บทบาท ภารกิจ หน้าที่ บุคลากรในองค์การมีการปรับเปลี่ยนค่านิยมและ

พฤติกรรมในการท างานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การที่เปลี่ยนแปลงไป ได้แก่ 

  3.1 การปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

  3.2 การปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 

  3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ (วัฒนธรรมแบบแข็ง/วัฒนธรรม     

แบบอ่อน) 

  3.4 ค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ 

 

1.8 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการศึกษา 
 องค์การภาครัฐ หมายถึง เป็นองค์การที่มีวัตถุประสงค์เพื่อการให้บริการแก่ประชาชน       

โดยไม่หวังผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ตัวอย่างองค์การภาครัฐ ได้แก่ กระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ 

 กระแสโลกาภิวัตน์ หมายถึง ผลจากการพัฒนาการติดต่อสื่อสาร การคมนาคมขนส่ง และ

เทคโนโลยีสารสนเทศ อันแสดงให้เห็นถึงการเจริญเติบโตของความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ การเมือง 

เทคโนโลยี และวัฒนธรรมที่เช่ือมโยงระหว่างปัจเจกบุคคล ชุมชน หน่วยธุรกิจ และรัฐบาล ทั่วทั้งโลก 

 ไทยแลนด์ 4.0 (Thailand 4.0) หมายถึง วิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของ

ประเทศไทย หรือโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาล ภายใต้การน าของพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา 

โดยมีวิสัยทัศน์ว่า “มั่นคง มั่ง ค่ัง และยั่งยืน” มีภารกิจส าคัญในการขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศ           

ด้านต่าง ๆ เพื่อปรับแก้ จัดระบบ และปรับทิศทางการพัฒนาประเทศให้เข้าสู่การขับเคลื่อน               

ด้วยเทคโนโลยี 

 การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี 4 หมายถึง การต่อยอดและผสมผสานของเทคโนโลยี          

หลายด้านที่ได้เกิดข้ึนในการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที ่3 เพื่อรับใช้มนุษย์ได้กว้างขวางยิ่งข้ึน เทคโนโลยี

เหล่านี้ ได้แก่ เทคโนโลยีหุ่นยนต์ นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ การพิมพ์สามมิ ติ                  

ไบโอเทคโนโลยี ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) พันธุวิศวกรรม เป็นต้น 
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 กลไกภภาครัฐ หมายถึง การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ภาครัฐและภาคประชาชนร่วมมือ

กันไปในทิศทางเดียวกัน สามารถเรียกอีกอย่างได้ว่า “ธรรมาภิบาล”  

 รัฐบาลดิจิทัล หมายถึง การเปลี่ยนวิธีการท างานของภาครัฐแบบใหม่ เป็นการยกระดับ

องค์การภาครัฐไทยให้กลายเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่มีการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน มีการท างานโดยใช้

เทคโนโลยี และมีประชาชนเป็นศูนย์กลางในการขับเคลื่อน ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย เพื่อให้

องค์การภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ถือปฏิบัติตามค าสั่งของรัฐบาล  

 วัฒนธรรมแบบอพอลโล หรือวัฒนธรรมเน้นบทบาท หมายถึง องค์การที่มีลักษณะเป็น

ระเบียบแบบแผนและระบบราชการ การบริหารใช้กฎเกณฑ์ (Order and Rule) ความมีเสถียรภาพ 

(Stability) ของงานสูง สามารถท านายล่วงหน้าได้ว่าจะต้องด าเนินการอย่างไรต่อไป เพราะบทบาท

หน้าที่ได้ก าหนดไว้อย่างแน่นอน 

 วัฒนธรรมแบบอเธนา หรือวัฒนธรรมแบบเน้นงาน หมายถึง วัฒนธรรมองค์การบริหาร

จัดการได้ยากที่สุด เพราะเป็นวัฒนธรรมที่มีปัจเจกบุคคลที่เป็นมืออาชีพอยู่รวมกันอย่างหลวม ๆ       

มีสิทธิเสรีภาพในการท างานมากและไม่ชอบพึ่งพิงใคร 

 การปรับตัวเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ หมายถึง ความสามารถของ

องค์การในการคาดการณ์ เตรียมความพร้อม ตอบสนอง และปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน

อย่างค่อยเป็นค่อยไป และการหยุดชะงักที่เกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดเพื่อให้องค์การด ารงอยู่ได้และ               

มีความเจริญก้าวหน้า 

 การยกเครื่องรัฐบาล หมายถึง การปรับรูปแบบขององค์การภาครัฐแนวใหม่ ได้รับอิทธิพล

อย่างมากจากผลงานในหนังสือเรื่อง “Reinventing Government” ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1992           

ซึ่งเขียนโดย David Osborne และ Ted Gaebler ซึ่งแนวคิดของ Reinventing ได้มีการกล่าวถึงและ

ยอมรับน าไปประยุกต์ใช้กันอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะในการปฏิรูประบบราชการของประเทศ

สหรัฐอเมริกา 

 

1.9 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ ศึกษาจะน าข้อมูลที่ ได้จากการรวบรวมภาคสนาม โดยจะน าข้อมูลมาวิเคราะห์                       

ในเชิงคุณภาพด้วยการอภิปรายเหตุและผลโดยใช้ตรรกะเป็นการเปรียบเทียบประเด็นต่าง ๆ เข้ากับ

ทฤษฎีและกรอบแนวคิดในการศึกษา เ ช่น น า ข้อมูลที่ ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์                           

หาความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ โดยอาศัยการวิเคราะห์ส่วนประกอบทั้งหมดของข้อมูลที่รวบรวมได้ 
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ซึ่งเป็นผลจากการพิจารณาโดยใช้เกณฑ์พื้นฐานทางทฤษฎีที่เกี่ยวข้องทั้งหมดในการเปรียบเทียบ       

แล้วจึงน าไปสู่การสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย คือ วิธีตีความสร้างข้อสรุปข้อมูลจากรูปธรรมหรือ

ปรากฏการณ์ที่มองเห็น เพื่อน าไปสู่ค าตอบ รวมทั้งจะมีการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็น

การศึกษาเชิงปริมาณส่วนหนึ่งด้วย 

 

 1.10 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  
 การศึกษานี้เป็นการศึกษาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยผู้ศึกษาคาดหวังว่าจะได้รับประโยชน์จากการศึกษา 

ดังต่อไปนี้ 

 ประโยชน์เชิงการบริหาร 

 1. เพื่อให้สมาชิกองค์การทราบและตระหนักถึงความส าคัญของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การขององค์การภาครัฐไทย อันเกิดจากการปรับเปลี่ยนบทบาท หน้าที่ และภารกิจ ที่จะเป็น     

ส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดค่านิยมที่ดีของสมาชิกในองค์การ 

 2. ผู้บริหารสามารถบริหารวัฒนธรรมที่มีความแตกต่าง โดยลดความไม่เ ข้าใจหรือ              

ความขัดแย้งทางวัฒนธรรมองค์การที่อาจเกิดข้ึนได้ 

 3. ผลที่ได้จากการศึกษานี้ ผู้บริหารสามารถทราบวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐ          

ที่ปรับเปลี่ยนไป โดยสามารถน าผลการศึกษามาเป็นเครื่องมือหนึ่งในการก าหนดนโยบาย                  

การบริหารงานบุคลากรในองค์การได้ 

 ประโยชน์เชิงวิชาการ  

 1.  เพื่ อ ให้ทราบถึงการปรับ เปลี่ ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครั ฐ ไทย                         

ในการแสดงออกทางพฤติกรรม การแสดงความคิดเห็น อันมีส่วนต่อการก่อให้เกิดค่านิยมของสมาชิก

ในองค์การ 

 2. การมีบริบททางสังคม ปัจจัยสภาวะแวดล้อมภายนอก และปัจจัยสภาวะแวดล้อมภายใน     

ที่ต่างกัน ท าให้นักวิชาการแต่ละท่านมีแนวคิดในการแบ่งประเภทของวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน        

เพื่อให้มีความสอดคล้องกับปัจจัยและบริบททางสังคม 

 3. ผลการศึกษาสามารถสะท้อนภาพของวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยที่ ถูก

ปรับเปลี่ยน เพื่อเป็นข้อถกเถียงหรือยืนยันในทฤษฎีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ที่เปี่ยมไปด้วย

ความคิดสร้างสรรค์ให้ผู้ศึกษารุ่นใหม ่ๆ ได้มีโอกาสคิดวิเคราะห์ เพื่อพิสูจน์หรือถกเถียงในทฤษฎีต่อไป  
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1.11 ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอ 
 การน าเสนอวิทยานิพนธ์นี้ ผู้ศึกษาได้ล าดับข้ันตอนในการน าเสนอแบ่งออกเป็น 5 บท คือ 

บทท่ี 1 บทน า 

 ในบทนี้ผู้ศึกษาจะกล่าวถึงความเป็นและความส าคัญของปัญหา ส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีความส าคัญในฐานะเป็นหน่วยงานที่ตอบสนองตัวแบบวิสัยทัศน์   

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามเจตนารมณ์ของรัฐบาลที่มุ่งมั่นผลักดันนโยบาย

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดยมุ่งเน้นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนและขับเคลื่อนเศรษฐกิจ

และสังคมดิจิทัลของประเทศสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวัฒนธรรม

ในองค์การดังกล่าว ก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่หลากหลาย เกิดนโยบาย แนวคิดใหม่ ๆ ในการบริหาร

จัดการองค์การอย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดความร่วมมือภายในระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง และ

ระหว่างองค์การกับบคุลากร นอกจากนี้ การปรับตัวขององค์การย่อมสง่ผลต่อสภาพจิตใจของบุคลากร 

รวมทั้งส่งผลต่อวัฒนธรรมในองค์การ  โดยเนื้อหาในบทที่ 1 ประกอบด้วย ความเป็นมาและ

ความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการศึกษา ข้อสมมติของการศึกษา ขอบเขตของการศึกษา 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง วิธีด าเนินการศึกษา ค าจ ากัดความที่ใช้ในการศึกษา วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการศึกษา 

 

 บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในบทนี้ผู้ศึกษาจะน าเสนอผลการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การ แนวคิดการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การ แนวคิดเกี่ยวกับการมีอิทธิพลในองค์การ ทฤษฎี

แบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม แนวคิดการยกเครื่องรัฐบาล แนวความคิดในกลุ่มการจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่ แนวคิดเกี่ยวการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual Framework) 

 

 บทท่ี 3 วิธีด าเนินการศึกษา 

 ผู้ศึกษาน าเสนอวิธีด าเนินการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล วิธีการ            

เก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
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บทท่ี 4 ผลการศึกษา 

ผู้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บมาจากภาคสนามด้วยเครื่องมือจ านวน 2 ชุด 

และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทย 

ภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 สรุปผลการวิเคราะห์ เพื่อตอบข้อสมมติการศึกษา

ที่ก าหนดไว้ 

 

 บทท่ี 5 สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 ผู้ศึกษาสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา และข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิเคราะห์      

เพื่อน าไปสู่การยืนยันหรือปฏิเสธข้อสมมติการศึกษาที่ก าหนดไว้ในข้างต้น 

 

 ภาคผนวก 

 ประกอบไปด้วยเครื่องมือที่ผู้ ศึกษาได้ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และ            

แบบสัมภาษณ์ 

 

ข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นนี้เป็นเนื้อหาของบทที่ 1 ที่ผู้ศึกษาได้เขียนอธิบายความเป็นมาและ

ความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการศึกษา ข้อสมมติการศึกษา ขอบเขตของการศึกษา 

วรรณกรรมที่ เกี่ยวข้อง วิธีด าเนินการศึกษา นิยามปฏิบัติการ ค าจ ากัดความที่ใช้ในการศึกษา                

วิธีวิเคราะห์ข้อมูล ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ และล าดับข้ันตอนในการน าเสนอ ซึ่งผู้ศึกษาจะได้ท า

การอธิบายในส่วนของวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องอย่างละเอียดในบทที่ 2 เป็นล าดับถัดไป 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ซึ่งผู้ศึกษาได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ดังรายละเอียดที่กล่าวไปแล้วในบทที่ 1 โดยเนื้อหาสาระในการศึกษาของ

บทนี้จะเป็นการน าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ใช้ในการศึกษา มาสังเคราะห์          

สร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา ซึ่งผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

2. แนวคิดการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การ 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการมีอิทธิพลในองค์การ 

4. แนวคิดการยกเครื่องรัฐบาล (Reinventing Government) 

5. แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 

6. แนวคิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (Organizational 

Resilience) 

7. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

8. กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual Framework) 

  

2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
ผู้ ศึกษาได้รวบรวมความหมายของ “วัฒนธรรมองค์การ” จากนักวิชาการที่มีช่ือเสียง      

หลายท่าน เช่น เอ็ดการ์ เอช. ไชน์ (Schien, 1991), ร็อบบินส์ (Robbins, 1994), กอร์ดอน (Gordon, 

1999), สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) และ พิทยา บวรวัฒนา (พิทยา บวร

วัฒนา, 2558) โดยให้รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 

 เอ็ดการ์ เอช. ไชน์ (Schien, 1991) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นคติฐานที่มี

แบบแผน ซึ่งถูกประดิษฐ์ ค้นพบ หรือพัฒนาข้ึนมาจากการเรียนรู้โดยกลุ่มหรือองค์การ เพื่อใช้เป็น

เครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและการบูรณาการภายใน

องค์การ แบบแผนของคติฐานดังกล่าวใช้งานได้ผลดีกระทั่งองค์การหรือกลุ่มเห็นพ้องต้องกัน ฉะนั้น 
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คติฐานเหล่าน้ีจะถูกสอนหรือถ่ายทอดให้กับสมาชิกใหม่ เพื่อให้เป็นแนวทางในการรับรู้ คิด และรู้สึก

อย่างถูกต้อง เมื่อต้องการตัดสินใจแก้ปัญหาในการบริหารงานโดยไชน์ (Schein, 1999) ได้แบ่ง

วัฒนธรรมออกเป็น 3 ระดับ คือ 

 ระดับที่ 1 สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) และผลงานสร้างสรรค์ ประกอบด้วยเทคโนโลยี ศิลปะ 

และรูปแบบของพฤติกรรมที่ปรากกฎให้เห็นได้ 

 ระดับที่ 2 ค่านิยมร่วม (Espoused Values) เป็นความเช่ือที่อยู่บนพื้นฐานของความจริง 

และมีเหตุผลสนับสนุน เป็นความรู้สึกว่าควรจะเป็น เป็นสิ่งที่ทดสอบได้ในสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

และทดสอบได้ด้วยความเห็นที่สอดคล้องกันในสังคม มีค่านิยมในด้านต่าง ๆ 

 ระดับที่  3  คติ ฐ าน  (Basic Assumptions) เ ป็ นความ คิด  ความ เ ช่ือ  ที่ ยอมรับกัน                              

โดยความเช่ือที่ยอมรับนั้นไม่มีข้อโต้แย้ง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 

1) ลักษณะความสัมพันธ์ขององค์การกับสิ่งแวดล้อม 

2) สภาพที่เป็นจริง ความจริง เวลา ระยะทาง 

3) คุณลักษณะและลักษณะพฤติกรรมของมนุษย์ 

4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

 ร็อบบินส์ (Robbins, 1994) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นความเช่ือร่วมกัน

ของสมาชิกในองค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นโดยผ่านกระบวนการท างานและการปฏิบัติตนของสมาชิกใน

องค์การ วัฒนธรรมองค์การสามารถมีอิทธิพลหล่อหลอมทัศนคติและพฤติกรรมการแสดงออกของ

สมาชิกในองค์การ และเป็นการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์การเกี่ยวกับค่านิยมที่องค์การให้

ความส าคัญ 

 

 กอร์ดอน (Gordon, 1999) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า วัฒนธรรมองค์การคือ  

สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมที่สมาชิกของ

องค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสรา้งอย่างเปน็ทางการ

ในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 
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 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ , 2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ  อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม 

อุดมการณ์ ความเข้าใจและข้อสมมติพื้นฐานของคนจ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ 

 

 พิทยา บวรวัฒนา (พิทยา บวรวัฒนา, 2558) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า       

เป็นระบบเข้าใจร่วมกัน (Shared Meaning) ระหว่างสมาชิกองค์การว่าควรปฏิบัติอย่างไร และ

องค์การที่คนท างานอยู่นั้นมีลักษณะอย่างไร ความเข้าใจร่วมกันนี้เป็นความเข้าใจที่วิวัฒนาการมา      

ในระยะเวลาอันยาวนั้นและปรากฎออกมาในรูปแบบของความเช่ือ (Beliefs) สัญลักษณ์ (Symbols) 

พิธีการ (Rituals) นิทาน (Myths) การเล่าเรื่อง และแนวทางการปฏิบัติ โดยค านิยามนี้ พิทยา         

บวรวัฒนา ได้สังเคราะห์มาจากนักวิชาการชาวต่างประเทศ คือ วิเจย์ เซธ  (Sathe, 1983), บี. เจย์.    

ฮ็อดจ์ และ วิลเลียม พี. แอนโธนี (Hode, Anthony, & Gales, 2003), เอ็ดการ์ เอช. ไชน์ (Schien, 

1985) และ เดวิด อาร์. เดนิสัน (Denison, 1984) 

 โดยสรุป วัฒนธรรมองค์การหมายถึงฐานคติพื้นฐานที่มีแบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจาก

การเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและถูกถ่ายทอดไปยังสมาชิกใน

องค์การ อาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมเป็นรากฐานที่ก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษย์ในสังคม 

องค์การซึ่งจัดว่าเป็นสังคมย่อยย่อมมีวัฒนธรรมเป็นหลักในการด ารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเป็นแบบ

แผนส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ โดยที่สมาชิกในสังคมหรือมนุษย์ไม่รู้ตัว  ซึ่งผู้ศึกษา    

ได้ทบทวนเรื่องความหมายของวัฒนธรรมองค์การเพื่อการทราบแหล่งก าเนิดของวัฒนธรรมองค์การ   

ที่จะน าไปสู่การศึกษาหาปัจจัยที่ท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ และสามารถน ามาสู่การวิเคราะห์ปัจจัย

ที่เป็นเหตุของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การในหน่วยงานที่ศึกษาต่อไป 

 

2.2 แนวคิดการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การ 
ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) ได้เสนอ ทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่ เหมาะสม      

( The Theory of Cultural Propriety) จ ากห นั ง สื อที่ มี ช่ื อ ว่ า  Gods of Management, Third 

Edition published in Great Britain in 1991 by Business Book Limited โดยน ารูปแบบและ  

ตัวแบบที่ถือเป็นสัญลักษณ์ของเทพเจา้กรีกที่แตกต่างกันและเปน็ตัวแทนของวัฒนธรรมองค์การตา่ง ๆ 

ที่มีความหลากหลาย ทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสมนี้คือการน าเอาวัฒนธรรมที่เหมาะสม
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มาใช้กับสถานที่ต่าง ๆ  ที่ลงตัวต่อเป้าหมายตามความเหมาะสมนั้น ซึ่งเป็นการให้นิยามอย่างกว้าง ๆ    

ที่เสนอข้อคิด ข้อแนะน าให้ผู้บริหารออกความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ (พรรณทิภา นิลโสภณ, 2551) 

 

1. วัฒนธรรมแบบซุสหรือวัฒนธรรมแบบสโมสร (Zeus Culture – Club Culture) 

 

 

 
ภาพท่ี 2.3 วัฒนธรรมแบบซสุหรือวัฒนธรรมแบบสโมสร 

ที่มา: Handy, C. (1991). Gods of Management. 

 

รูปภาพใยแมงมุมที่เช่ือมโยงถึงกันเป็นสัญลักษณ์ที่สื่อถึงเทพเจ้าซุส องค์การใดที่ยึดหลักการ

บริหารตามเทพองค์นี้จะเหมือนกับองค์การอื่น ๆ ทั่วไป คือ มีการแบ่งงานแยกกันเป็นแผนกหรือแยก

การผลิตสินค้าออกไปอย่างชัดเจน เส้นการจัดการแบ่งภาระหน้าที่การงานมาจากศูนย์กลางเป็นหลัก

เหมือนกับผังการท างานขององค์การทั่วไป แต่ส าหรับมิติทางวัฒนธรรมแล้ว เส้นต่าง ๆ เหล่านี้              

ที่ลากไปลากมาไม่ได้ให้นัยถึงความส าคัญ แต่เส้นที่ให้นัยแห่งความส าคัญคือเส้นที่เป็นตัวล้อมรอบเสน้

อีกที คือ เส้นที่ล้อมรอบจุดกลางของเส้นใยแมงมุม เพราะเส้นน้ีคือเส้นของอ านาจและบารมี ถ้าเส้นน้ี

ยิ่งห่างจากจุดกลางเท่าใด ความส าคัญของอ านาจและบารมีก็ลดน้อยลงไปด้วย ความสัมพันธ์              

กับตัวแมงมุมมีความส าคัญมากในวัฒนธรรมนี้ และมีความส าคัญมากกว่าต าแหน่งที่ได้รับการแต่งตั้ง  

(ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) 
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2. วัฒนธรรมแบบอพอลโลหรือวัฒนธรรมแบบเน้นบทบาท (Apollo Culture – Role 

Culture) 

 

 

 
ภาพท่ี 2.4 วัฒนธรรมแบบอพอลโลหรือวัฒนธรรมแบบเน้นบทบาท 

ที่มา: Handy, C. (1991). Gods of Management. 

 

     เทพเจ้าอพอลโลคือเทพเจ้าแห่งความเป็นระเบียบเรียบร้อยและมีกฎเกณฑ์ในการท างาน

หรือบริหารงาน และเป็นวัฒนธรรมที่ตั้งสมมติฐานว่ามนุษย์นั้นโดยธรรมชาติเป็นผู้ที่มีเหตุผล และ   

ทุก ๆ อย่างสามารถถูกน าไปวิเคราะห์ตามหลักของตรรกะ และการจัดผังของการท างานจะถูก

แบ่งย่อย ๆ เป็นเฉพาะ ๆ ไป จนเห็นภาพหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในองค์การอย่างชัดเจน 

ซึ่งก าหนดและก ากับโดยกฎระเบียบขององค์การ สัญลักษณ์หรือภาพของวัฒนธรรมองค์การคือ       

วิหารกรีก และมีจุดเด่นอยู่ที่เสาค้ าวิหาร ซึ่งเป็นตัวแทนของหน้าที่และหน่วยงาน หรือบทบาทของ

พนักงานหรือผู้บริหารในองค์การ เสาเหล่านี้จะบรรจบกันแค่เพียงส่วนบนสุดของเสาเท่านั้น ส่วนอื่น

ไม่ได้มีการประสานหรือติดต่อกัน โดยส่วนบนหมายถึงผู้บริหารระดับสูง คณะกรรมการเท่านั้นที่จะมา

บรรจบกัน และตัวเสาถูกเช่ือมด้วยลวดเหล็กที่รัดตึงด้วยกฎเกณฑ์และกระบวนวิธีต่าง ๆ  การพัฒนา

สายอาชีพ คือ พยายามที่จะข้ึนไปที่สูงของเสาให้ได้ คือพยายามก้าวข้ึนไปสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง

ขององค์การ ดังนั้น จึงเรียกวัฒนธรรมองค์การชนิดนี้ว่าเป็นระบบการท างานแบบเป็นข้ันตอน 

(Bureaucracy) (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) 
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3. วัฒนธรรมแบบอเธนาหรือวัฒนธรรมแบบเน้นงาน  (Athena Culture – Task 

Culture) 

      

 

 
ภาพท่ี 2.5 วัฒนธรรมแบบอเธนาหรือวัฒนธรรมแบบเน้นงาน 

ที่มา: Handy, C. (1991). Gods of Management. 

 

วัฒนธรรมแบบอเธนามีความแตกต่างจากวัฒนธรรมอื่น ๆ ในเรื่องการบริหาร โดยทั่วไปการ

บริหารเน้นไปที่การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ภารกิจลุล่วงไปได้จนส าเร็จ ข้ันตอนแรกคือรู้ว่าปัญหา       

อยู่ที่ไหน และข้ันตอนที่สองคือสรรหาทรัพยากรต่าง ๆ  เช่น ทรัพยากรมนุษย์ เครื่องมือ และ เงินทุน 

มาเป็นองค์ประกอบในการแก้ไขปัญหา และผลของการบริหารวัดได้จากผลลพัธ์ที่ออกมาคือ ปัญหาได้

ถูกแก้ไขแล้ว ภาพสัญลักษณ์เปรียบได้กับตาข่ายที่ดึงเอาทรัพยากรต่าง ๆ จากปัจจัยหลาย ๆ ด้าน     

ในองค์การมาแก้ปัญหาของส่วนต่าง ๆ ในกระบวนการท างานให้เรียบร้อย ศูนย์อ านาจจึงมาจาก

ส่วนกลางของตาข่ายที่ทุกส่วนตัดเข้าหากัน องค์การที่มีลักษณะของวัฒนธรรมแบบอเธนานั้นจึงเป็น

ลักษณะแบบเครือข่ายที่มีโครงสรา้งทีห่ลวม แต่ละหน่วยงานของโครงสรา้งดังกล่าวมักจะมอีิสระ ไม่ได้

รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา แต่มีหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน การบริหารงานแบบวัฒนธรรมแบบ  

อเธนานั้นถือว่าเป็นงานที่ต้องอาศัยทักษะตนเองโดยเฉพาะ คือต้องใช้ความสามารถของตนเองจริง ๆ 

ความอาวุโส อายุงาน การมีเส้นสายในองค์การไม่มีคุณค่า เพราะความสามารถในการท างานจึง        

จะท าให้ประสบความส าเร็จ เนื่องจากการท างานเป็นแบบอาศัยความสามารถ การเมืองในองค์การ   

จึงมีน้อย แต่พนักงานจะต้องมีความเคารพซึ่งกันและกัน ซึ่งจะให้ความช่วยเหลือกันและกันด้วย 

เพราะงานก าหนดด้วยทีมที่มีความสามารถ ไม่ใช่ต าแหน่งของคนที่ท างาน (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) 
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4. วัฒนธรรมแบบดิออนีซุสหรือวัฒนธรรมแบบเน้นตัวตน (Dionysus Culture – 

Existential - Culture) 

      

 

 
ภาพท่ี 2.6 วัฒนธรรมแบบดิออนซีุสหรือวัฒนธรรมแบบเนน้ตัวตน 

ที่มา: Handy, C. (1991). Gods of Management. 

 

เทพดิออนีซุสเป็นเทพแห่งเหล้า ไวน์ และดนตรี ดังนั้น จึงถือว่าเป็นเทพที่มักจะแสดงออกถึง         

การเป็นตัวเองมากที่สุด หรือเป็นเทพที่เช่ือว่าโลกนี้ข้ึนอยู่กับเรา เราเป็นผู้ก าหนด ไม่ได้ข้ึนอยู่กับ      

ค าบัญชาของพระเจ้าองค์ใด และเช่ือว่าสามเหตุที่มนุษย์เราหรือสรรพสิ่งใดก้ตามอุบัติข้ึนมาได้น้ันเป็น

เพราะความบังเอิญ และเราเองที่เป็นคนก าหนดชะตากรรมของเราบนโลก วัฒนธรรมแบบดิออนีซุส

เช่ือว่า บุคลากรจะบรรลุเป้าหมายที่ต้องการด้วยความสามารถของตนเอง และในขณะเดียวกัน

บุคลากรก็สามารถท าให้องค์การโดยภาพรวมบรรลุเป้าหมายได้เช่นกัน ตัวอย่างเช่น อาชีพแพทย์      

จะเห็นเป็นรูปธรรมของวัฒนธรรมแบบเน้นตัวตน ซึ่งถือว่าเป็นวัฒนธรรมที่ยอดเยี่ยมมาก เพราะเป็น

การดึงเอาความสามารถของคนออกมาแสดงให้ได้ประจักษ์อย่างดีที่สุดในการท าให้องค์การบรรลุถึง

เป้าหมายได้ ต้องถือว่าเป็นวัฒนธรรมองค์การแบบ “มืออาชีพ” เพราะบุคลากรสามารถรักษา

เอกลักษณ์ของตนเองและอิสรภาพของตนเองได้เหมือนเดิมและความรู้สึกนึกคิดได้ด้วยตนเอง แต่ใน

ขณะเดียวกันเขาก็เป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ อีกทั้ง วัฒนธรรม

แบบดิออนีซุสจึงไม่ยอมรับการมี “ผู้บังคับบัญชา” นอกเสียจากการให้ความร่วมมือกับผู้บังคับบัญชา

เพื่อท าให้เป้าหมายงานบรรลุจุดมุ่งหมาย และค่าของคนอยู่ที่ผลงาน ผู้บริหารองค์การนี้ไม่สามารถไป

ก าหนดการด าเนินการใด ๆ  เพราะบุคลากรแต่ละคนต่างมีความสามารถและก าหนดแผนการท างาน

ของตนเองได้ ผู้บริหารจะต้องได้รับความเห็นด้วยจากผู้ถูกบริหารเสียก่อนจึงจะด าเนินการต่อไปได้
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อย่างสะดวก ไม่ใช่เป็นการบริหารแบบใช้กฎเกณฑ์หรืออ านาจจากต าแหน่ง จุดเด่นของวัฒนธรรม

แบบดิออนีซุสนี้คือ การบริหารแบบใช้ระบอบประชาธิปไตยค่อนข้างสูงมาก แต่อาจจะสร้าง         

ความยากล าบากในการบริหารงานของผู้บริหารที่ไม่มีความเข้ าใจวัฒนธรรมองค์การแบบนี้            

การบริหารงานจะมุ่งเน้นการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้สามารถ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งส่งผลให้ข้อขัดแย้งในเรื่องเป้าหมายขององค์การ              

มีน้อยมาก อย่างไรก็ตาม องค์การมักจะมุ่งเน้นเป้าหมายร่วมกันขององค์การมากกว่าเป้าหมายของ

ปัจเจกบุคคล (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) 

 

ริชาร์ด แอล. ดาฟท์ (Daft, 1998) แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การเป็น 2 แบบ          

(อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2547) คือ 

1) วัฒนธรรมแข็ง ซึ่ง ปีเตอร์ส และ วอเตอร์แมน (Peters & Waterman, 1982) ร่วมกัน

เขียนหนังสือช่ือ In Search of Excellence: Lessons from America’s Best - Run Companies 

(อ้างถึงใน สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) หนังสือเล่มนี้ได้ศึกษาบริษัทระดับแนวหน้าของอเมริกา         

62 บริษัท เพื่อหาสาเหตุที่ท าให้บริษัทเหล่านี้ประสบความส าเร็จ จากการศึกษาพบว่า สาเหตุหนึ่ง    

มาจากการที่บริษัทเหล่านี้มีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่ง โดยวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งท าให้นโยบาย 

โครงสร้างองค์การ หรือกฎระเบียบที่เป็นทางการลดความส าคัญลง สมาชิกขององค์การและผู้บริหาร

ในบริษัทเหล่านี้ ส่วนใหญ่รู้ว่าตัวเองควรท าอะไรในสถานการณ์ต่าง ๆ  เกือบทุกสถานการณ์ เพราะมี

ค่านิยมหลัก (วัฒนธรรมองค์การ) ช้ีน าแนวทางให้องค์การ ดังนั้น จึงสามารถสรปุว่าวัฒนธรรมแข็ง คือ 

วัฒนธรรมองค์การที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางจากสมาชิกองค์การเป็นวัฒนธรรมองค์การที่

ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางจากสมาชิกองค์การ เป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะที่ชัดเจน องค์การที่มี

วัฒนธรรมแข็งจะมีประสิทธิผลองค์การได้ต่อเมื่อวัฒนธรรมองค์การมีความเหมาะสมกับระบบ        

การผลิต สภาพแวดล้อม กลยุทธ์ที่องค์การนั้นใช้ 

2) วัฒนธรรมอ่อน หมายถึง องค์การที่มีสมาชิกขององค์การไม่ได้ยึดถือค่านิยมหลักของ

องค์การอย่างเคร่งครัดและอย่างกว้างขวาง และไม่สามารถแยกแยะได้ว่าอะไรส าคัญกว่าอะไร 

ตัวอย่างองค์การที่มีวัฒนธรรมอ่อน ได้แก่ องค์การที่มีอายุน้อยหรือองค์การที่มกีารเข้าออกของสมาชิก

ตลอดเวลา ในองค์การประเภทนี้สมาชิกองค์การยังมีประสบการณ์ไม่เพียงพอที่จะมาสร้างความเข้าใจ

กันในเรื่องต่าง ๆ ขององค์การได้ (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2559) 
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แฮริสัน ไทรซ์ และ แจนิส เบย์เออร์ (Trice & Beyer, 1993) กล่าวว่า องค์การทั่วไป    

ส่วนใหญ่จะมีวัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมย่อยพร้อมกันไป ดังนี้ 

1) วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture) หมายถึง ส่วนของวัฒนธรรมที่แสดงออกถึง  

ค่านิยมหลักที่สมาชิกองค์การส่วนมากยึดถือ เมื่อกล่าวถึงบุคลิกขององค์การจะหมายความถึง

วัฒนธรรมหลัก 

2) วัฒนธรรมย่อย (Subcultures) มาร์ติน และ ซึล (Martin & Siehl, 1984) เขียนบทความ

ช่ื อ  “ The Role of Symbolic Management: How Can Manage Effectively Transmit 

Organizational Culture” ซึ่งศึกษาพบว่า องค์การมิใช่มีเพียงวัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture) 

เท่านั้น แต่ยังประกอบด้วยวัฒนธรรมย่อยหลายวัฒนธรรมอยู่ร่วมกันกับวัฒนธรรมหลัก (อ้างถึงใน 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) โดยองค์การขนาดใหญ่ จะมีวัฒนธรรมย่อยหลายวัฒนธรรมเกิดข้ึนได้ 

ซึ่งวัฒนธรรมย่อยนี้ถูกสร้างข้ึนมาโดยกลุ่มของสมาชิกกลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์การที่ท าหน้าที่            

แตกต่างกัน วัฒนะรรมย่อยนี้อาจเกิดข้ึนทั้งในแนวตั้ง คือ วัฒนธรรมองค์การที่เกิดตามสายบังคับ

บัญชา และแนวนอน คือ วัฒนธรรมองค์การที่เกิดจากการประสานงานระหว่างแผนกตามโครงสร้าง

องค์การ เช่น ฝ่านงานคลังกับฝ่ายการเจ้าหน้าที่จะมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน   

 จากการศึกษาแนวคิดการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การโดยผู้ศึกษาได้น าแนวคิดของ

นักวิชาการหลายท่าน ริชาร์ด แอล. ดาฟท์ (Daft, 1998) แฮริสัน ไทรซ์ และ แจนิส เบย์เออร์          

(Trice & Beyer, 1993) มาวิเคราะห์เพื่อเป็นฐานในการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา พบว่า      

เมื่อแรกเริ่มองค์การจะมีวัฒนธรรมแบบอ่อนข้ึนก่อน ซึ่งสมาชิกในองค์การยังไม่ได้ยึดถือค่านิยมหลัก

ขององค์การอย่างเคร่งครัด และไม่สามารถแยกแยะได้ ว่าอะไรส าคัญกว่าอะไร จนกระทั่งอายุ                          

เพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ  บุคลากรทุกคนในองค์การจ าท าหน้าที่หล่อหลอมวัฒนธรรมองค์การให้พัฒนาไป       

อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยที่สมาชิกใน

องค์การนั้นอาจไม่ทราบว่าได้มีส่วนในการสร้างวัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานข้ึนมา จนกระทั่ง

วัฒนธรรมองค์การมีการพัฒนาจนกลายเป็น วัฒนธรรมแข็ง ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ได้รับ             

การยอมรับอย่างกว้างขวางจากสมาชิกในองค์การ โดยสมาชิกในองค์การจะยึดถือค่านิยมหลักของ

องค์การนี้อย่างเคร่งครัด และเป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะชัดเจน  (พรรณทิภา นิลโสภณ, 2551)            

อีกท่านหนึ่ง ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) ซึ่งได้เสนอทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม        

ซึ่งมีส่วนช่วยในการแบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่าองค์การใดมีลักษณะ

แบบใด ตามโครงสร้างองค์การ ภารกิจ หน้าที่ ว่ามีสิ่งใดหรือปัจจัยใดเป็นตัวก าหนดให้เกิดวัฒนธรรม
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องค์การแบบนั้น เมื่อผู้ศึกษาได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิชาการดังที่กล่าวไปแล้วนั้นจึงน ามา

สู่การสังเคราะห์ เพื่อเป็นพื้นฐานการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษาเป็นล าดับถัดไป 

      

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการมีอิทธิพลในองค์การ 
จอห์น อาร์. พี. เฟรนช์ และ เบอร์ทรัม ราเวน (French & Raven, 1959) ได้จ าแนก

รูปแบบการใช้อ านาจตามแหล่งที่มาของอ านาจออกเป็น 5 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

1) อ านาจจากการบังคับ (Coercive Power) เป็นอ านาจที่อาศัยความกลัวจากการที่อาจ

ได้รับผลร้ายหากไม่เ ช่ือฟังหรือไม่ปฏิบัติตาม โดยอ านาจจากการบังคับในองค์การนั้น ได้แก่             

การไล่ออก การสั่ง ลดต าแหน่ง การลดเงินเดือน การตัดโบนัส การว่ากล่าวตักเตือน เป็นต้น 

2) อ านาจจากการให้รางวัล (Reward Power) เป็นอ านาจที่เกิดจากความคาดหวังหรือ   

ความปรารถนาในผลประโยชน์หรือสิ่งตอบแทนที่จะได้รับจากจากเช่ือฟังหรือการยินยอมปฏิบัติตาม 

ผู้ที่มีอ านาจในที่นี้จึงคือผู้ที่สามารถให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนผู้อื่นได้ เช่น การข้ึนเงินเดือน               

การให้โบนัส การเลื่อนต าแหน่ง การมอบหมายงานที่ส าคัญ เป็นต้น 

3) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจที่ถูกก าหนดไว้ตามต าแหน่งหน้าที่

หรือตามโครงสร้างที่เป็นทางการภายในองค์การ ในการควบคุมหรือจัดสรรทรัพยากรทางการบริหาร 

อ านาจตามกฎหมายนี้จึงมีขอบเขตที่กว้างขวางและหมายรวมไปอ านาจจากการบังคับ และอ านาจ

จากการให้รางวัล 

4) อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นอ านาจที่เกิดจากบคุคลที่มทีักษะ ความรู ้

ความช านาญเฉพาะด้านในงานที่รับผิดชอบซึ่งท าอยู่เป็นประจ า ท าให้บุคคลนั้นได้รับการยอมรับ และ

สามารถถ่ายทอดให้ค าแนะน าหรือค าปรึกษาที่จ าเปน็ให้กับผู้อื่นได้ ยิ่งความรู้หรือความช านาญนั้นเปน็

สิ่งเฉพาะด้านและมีความจ าเป็นต่อองค์การมากเพียงใด บุคคลนั้นก็จะยิ่งถูกพึ่งพาและมีอ านาจเหนือ

ผู้อื่นมากเท่านั้น 

5) อ านาจจากการอ้างอิง (Reference Power) เป็นอ านาจที่เกิดจากลักษณะกริยา ท่าทาง 

บุคลิกส่วนตัวของบุคคลหนึ่งซึ่งท าให้ผูอ้ื่นเกิดความประทับใจและช่ืนชม แล้วท าให้บุคคลนั้นสามารถมี

อิทธิพลหรืออ านาจในการโน้มน้าวหรือร้องขอให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม 
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อมิไตย เอ็ทซิโอนิ (Etzioni, 1964) ได้จ าแนกรูปแบบการใช้อ านาจออกเป็น 3 รูปแบบ  

1) อ านาจการบังคับ (Coercive Power) เป็นเรื่องการใช้อ านาจบังคับหรือลงโทษเพื่อให้เกิด

การยอมตามหรือปฏิบัติตามความต้องการของผู้ใช้อ านาจ 

2) อ านาจจากการให้รางวัล (Remunerative Power) เป็นการตอบแทนด้วยสิ่งของ            

แก่ผู้ยินยอมปฏิบัติตาม 

3) อ านาจจากการตอบแทนทางจิตใจ (Normative Power) เป็นการตอบแทนที่ท าตามด้วย

รางวัลที่ไม่สามารถจับต้องได้ เช่น การยกย่องชมเชย 

 จากการศึกษาของเอ็ทซิโอนิ พบว่า รูปแบบการใช้อ านาจนั้นมีผลต่อการยอมตามหรือความ

ผูกพันต่ออ านาจ โดยการใช้อ านาจบังคับจะก่อให้เกิดความแปลกแยกต่อองค์การ ส่วนการใช้อ านาจ

จากการเสนอให้รางวัลเพื่อให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติตามนั้น จะก่อให้เกิดการมุ่งหวังแต่ผลประโยชน์    

ในขณะที่การใช้อ านาจจากการตอบแทนทางจิตใจจะท าให้ผูป้ฏิบัติเกดิความผูกพันในงานและรูส้กึเปน็     

ส่วนหนึ่งของงาน (วันชัย มีชาติ, 2559) 

 

พ็อดสคอฟฟ์ และ ชรีสไฮม์ (Podsakoff & Schriesheim, 1985) ได้ท าการศึกษา

รูปแบบการใช้อ านาจทั้ง 5 ประเภทของ เฟรนช์ และ ราเวน (French & Raven, 1959) ในมิติ         

จากบนลงล่าง คือการใช้อ านาจของผู้บัง คับบัญชาต่อผู้ ใต้บัง คับบัญชา พบว่าอ านาจจาก                    

ความเช่ียวชาญและอ านาจจากการอ้างอิงของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลงานและ

ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ ส่วนการใช้อ านาจตามกฎหมาย การใช้อ านาจจากการ     

ให้รางวัล และการใช้อ านาจจากการบังคับ ในบางครั้งได้ก่อให้เกิดผลงานและความพึงพอใจจาก        

ความเช่ียวชาญและอ านาจจากการอ้างอิงต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าการใช้อ านาจตามกฎหมาย 

อ านาจจากการให้รางวัล และอ านาจจากการบังคับ 

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการมีอิทธิพลในองค์การนี้ท าให้ผู้ศึกษาสามารถสรุปได้ว่า

อ านาจนั้นมีหลายรูปแบบ และการใช้อ านาจแต่ละรูปแบบก็ย่อมจะส่งผลต่อพฤติกรรมการตอบสนอง

ต่ออ านาจจากผู้ถูกใช้อ านาจที่ต่างกัน (สุรพงษ์ เหล่าคนค้า, 2557) การตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์           

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้ผู้บงัคับบญัชามีความจ าเป็นทีจ่ะต้องใช้อ านาจในการสั่งการเพือ่ให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม ซึ่งการตอบสนองต่อค าสั่งของผู้บังคับบัญชานี้อาจมีทั้งการตอบรับและ

การต่อต้านในหลายรูปแบบ ดังนั้นผู้ศึกษาจึงเลือกใช้แนวคิดเกี่ยวกับการมีอิทธิพลในองค์การ 

(ปรับปรุงจาก เฟรนช์ และ ราเวน (French & Raven, 1959) มาเป็นอีกมิติหนึ่งในกรอบแนวคิด
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การศึกษาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ว่าบุคลากรในองค์การนั้นมีการตอบสนองต่ออ านาจ         

แต่ละรูปแบบเหล่าน้ันอย่างไรบ้าง และเพราะเหตุใดจึงมีการตอบสนองเช่นน้ัน 

      

2.4 แนวคิดการยกเครื่องรัฐบาล (Reinventing Government) 
เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ (Osborne & Gaebler, 1992) 

แนวคิดเรื่องการยกเครื่องรัฐบาล หรือ Reinventing Government กล่าวได้ว่าได้รับอิทธิพล       

อย่างมากจากผลงานในหนังสือเรื่อง “Reinventing Government” ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1992                    

ซึ่งเขียนโดย เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ (Osborne & Gaebler, 1992)  ซึ่งแนวคิดการ    

ยกเครื่องรัฐบาลนี้ได้รับการกล่าวถึงอย่างมากในประเทศสหรัฐอเมริกา แนวคิดของออสบอร์นและ    

เกเบลอร์สะท้อนให้เห็นว่ารัฐบาลที่มีโครงสร้างการจัดการสูง วัฒนธรรมมีระยะห่างของการใช้อ านาจ

ตามกฎ ระเบียบ พร้อมกับพฤติกรรมองค์การที่เฉ่ือยชาและเกียจคร้าน มีการรวมศูนย์มากเกินไป และ

อาศัยการยึดครองด้วยกฎ ระเบียบเก่าที่ไม่เหมาะสมอีกต่อไป (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) โดยสรุปแล้ว

ปรัชญาและความคิดในการเปลี่ยนโฉมภาคราชการ (Reinventing Government) ในหนังสือดังกล่าว

นั้นมีดังต่อไปนี้  

1. ต้องการให้ระบบราชการท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงมากกว่าให้ระบบราชการลงมือ

ท างานเอง (A catalytic government)   

            2. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ชุมชนเป็นเจ้าของและเป็นระบบราชการ   

ที่มอบอ านาจให้กับประชาชนไปด าเนินการเองมากกว่าที่จะเป็นกลไกที่คอยให้บริการแต่อย่างเดียว  

(A community - owned government) 

            3. ต้องการให้ระบบราชการมีลักษณะของการแข่งขันการให้บริการสาธารณะ                             

(A competitive government) 

            4. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ขับเคลื่อนด้วยภารกิจมากกว่าขับเคลื่อน

ด้วยกฎระเบียบ (A mission - driven government) 

            5. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ให้ความส าคัญต่อผลของการปฏิบัติงาน

มากกว่าสนใจถึงปัจจัยน าเข้าทางการบริหารงานและข้ันตอนการท างานทั้งหลาย (A results -

oriented government) 
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            6. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่มุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของลูกค้า

มากกว่าที่จะสนองตอบต่อความต้องการของตัวระบบราชการและข้าราชการเอง (A customer -

driven government) 

            7. ต้องการให้ระบบราชการด าเนินงานในลักษณะที่เป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่งการ

แสวงหารายได้มากกว่าการใช้จ่าย (An enterprising government) 

            8. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่มีการเฝ้าระวังล่วงหน้า คือ ให้มีการ     

เตรียมป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดในอนาคตมากกว่าที่จะคอยให้ปัญหาเกิดข้ึนแล้วค่อยตามแก้       

(An anticipatory government) 

            9. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่มีการกระจายอ านาจจากข้างบนลงไปสู่

ข้างล่างตามล าดับช้ัน โดยเน้นให้ข้าราชการระดับปฏิบัติงานหลักมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ        

การท างานเป็นทีม (A decentralized government) 

            10. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ปรับเปลี่ยนไปตามกลไกของตลาด               

(A market - oriented government) 

แนวคิดเรื่องการยกเครื่องรัฐบาล หรือ Reinventing Government  ได้รับการสนับสนุน

อย่างจริงจังในสมัยประธานาธิบดีคลินตันผ่านการท างานของหน่วยงานที่ เรียกว่า National 

Performance Review ที่ถูกตั้งข้ึนในปี ค.ศ. 1993 รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน 

National Commission on State and Local Public Service อีกทั้งได้รับการหยิบยกข้ึนมาเป็น

วาระของการประชุมสัมมนา และถ้ามองในภาพ  กว้างแล้ว ปีเตอร์ส และ ปิแอร์ (Peters & Pierre, 

2000) เห็นว่าเรื่องการยกเครื่องรัฐบาล ถูกน าไปเช่ือมโยงกับแนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม่       

(New Public Management) ด้วย (ปกรณ์ ศิริประกอบ, 2559) 

จากการทบทวนแนวคิดการยกเครื่องรัฐบาลผ่านการวิเคราะห์จากนักวิชาการหลายท่าน       

ท าให้ผู้ศึกษาทราบถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่การพัฒนาที่ดีข้ึน หากองค์การ        

ยังยึดติดกับรูปแบบการบริหารแบบเดิม ก็จะส่งผลให้องค์การกลายเป็นองค์การล้าสมัย ประกอบกับ

ในปัจจุบันเทคโนโลยีและนวัตกรรมต่าง ๆ ล้วนมีส่วนส าคัญเป็นอย่างมาก องค์การจึงต้องมี                 

ความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ และพัฒนาตัวเองให้เป็นองค์การที่ทันสมัยอยู่เสมอเพื่อตอบสนองต่อ

ความต้องการของประชาชน ดังนั้นผู้ ศึกษาจึงเลือกแนวคิดการยกเครื่องรัฐบา ลนี้มาเป็น           

องค์ประกอบหนึ่งในการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อหาข้อค้นพบว่าองค์การมีการปรับปรุง

พัฒนาตนเองให้ดีข้ึนอย่างไร และเพราะเหตุใดจึงเป็นเช่นน้ัน 
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2.5 แนวคิดการจัดการภาครฐัแนวใหม่ (New Public Management) 
คริสโตเฟอร์ ฮูด (Hood, 1991) ได้อธิบายหลักการและแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

ไว้ดังนี ้ 

1. เน้นการบริหารจัดการแบบมืออาชีพ ที่ผู้บริหารหรือผู้จัดการมีอ านาจอิสระและมี

ความคล่องตัว ในการบริหารงาน  

      2. มีการก าหนดวัตถุประสงค์และตัวช้ีวัดอย่างชัดเจน โดยมุ่งวัดผลงานจากตัวช้ีวัด    

ที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจะต้องรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงานตามตัวช้ีวัด  

      3. รับผิดชอบต่อผลงานมากกว่ากระบวนการ โดยการด าเนินงานงานมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธ์ิของงานมากกว่ายึดติดติดในกระบวนการท างานหรือกฎระเบียบ  

      4. ให้ความส าคัญต่อการควบคุมผลสัมฤทธ์ิของงานมากกว่าการควบคุมขั้นตอนหรือ

กระบวนการท างาน 

     5. เน้นการปรับโครงสร้างให้เล็กลง โดยมีขนาดที่เหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนต้องมีการปล่อยงานบางส่วนออกไปในรูปของการจ้างเหมางานจากภายนอก  

     6. เปิดให้มีการแข่งขันในการให้บริการสาธารณะ เพื่อลดการผูกขาดและช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการด าเนินงานให้ดีย่ิงข้ึน 

      7. มีการปรับวิธีการของภาคธุรกิจเอกชนมาใช้ในภาครัฐ โดยน าเข้าวิธีการและ

เทคนิคการบริหาร จากภาคธุรกิจมาใช้กับการบริหารภาครัฐ  

     8. มุ่งเน้นการเสริมสร้างวินัยทางการใช้จ่ายงบประมาณ เน้นความประหยัดและ

ความคุ้มค่าในการ ใช้ทรัพยากร    

 

โจนาธาน บอสตัน (Boston, 1996) ได้สรุปให้เห็นสาระส าคัญของการจัดการภาครัฐ     

แนวใหม่ไว้ดังต่อไปนี้ 

      1. มองว่าการบริหารงานมีลักษณะที่ เป็นสากล หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือไม่มี        

ความแตกต่างอย่างเป็นนัยะส าคัญระหว่างการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงาน

ของภาครัฐ 

      2. ปรับเปลี่ยนจากการให้น้ าหนักความส าคัญที่เดิมมุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อการ

ควบคุมปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรและกฎระเบียบต่าง ๆ  มาเป็นการควบคุมในเรื่องของการผลผลิต

และผลลัพธ์หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญในภาระรับผิดชอบต่อ
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กระบวนการของการท างาน (Process Accountability) มาเน้นภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ 

(Accountability for Results) แทน 

      3. ให้ความส าคัญต่อเรื่องของการใช้ความสามารถหรือทักษะการบริหารมากกว่า

การที่ให้ความส าคัญต่อการก าหนดนโยบายแต่เพียงอย่างเดียว 

4. ให้ความส าคัญต่อการมอบอ านาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (Devolution 

of Centralized Power) ไปให้หน่วยงานผู้ปฏิบัติเพื่อให้ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานมีอิสระและมี

ความคล่องตัวในการบริหารและการด าเนินงาน 

     5. เน้นปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบของ

หน่วยงานอิสระในก ากับ โดยเฉพาะการแยกส่วนระหว่างการก ากับดูแลควบคุมที่เป็นภารกิจงาน      

เชิงพาณิชย์และไม่ใช่เชิงพาณิชย์ออกจากกัน รวมถึงแยกภารกิจงานเชิงนโยบายและการให้บริการ

ออกจากกันอย่างเด็ดขาด 

      6. เน้นการแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชน (Privatization) และให้มี          

การจ้างเหมาบุคคลภายนอก  (Outsourcing) รวมทั้งประยุกต์ใช้วิธีการจัดจ้างและการแข่งขัน       

ประมูลงาน (Competitive Tendering) เพื่อลดต้นทุนและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการให้สูงข้ึน 

      7. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจ้างบุคลากรของภาครัฐให้มีลักษณะเป็นระยะสั้นและ

ก าหนดเงื่อนไขข้อตกลงให้มีความชัดเจนสามารถตรวจสอบได้ 

      8. เลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การวางแผนกลยุทธ์

และแผนธุรกิจการท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (Performance Agreement) การจ่ายค่าตอบแทน    

ตามผลงาน การจัดจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามาปฏิบัติงานเป็นการช่ัวคราวเฉพาะกิจ การพัฒนาระบบ

สารสนเทศเพื่อการบริหารงานและการให้ความส าคัญต่อการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ 

(Corporate Image) 

      9. มีการสร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน (Monetary 

Incentives) มากขึ้น 

      10. สร้างระเบียบวินัยและความประหยัดในการใช้จ่ายเงินงบประมาณ โดยพยายาม          

ลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพิ่มผลผลิต 
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อาร์. เอ. ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ คือ การปฏิรูประบบราชการเกิดข้ึนเพื่อลดขนาดราชการ            

มุ่งเพิ่มประสิทธิภาพ การวัดคุณค่า การกระจายอ านาจ การสละอ านาจและการให้บริการด้วย           

ระบบตลาด และเทคนิคการบริหารจัดการสมัยใหม่ การปฏิรูประบบราชการลักษณะนี้นิยมเรียกว่า 

“การจัดการภาครัฐแนวใหม่” (New Public Management - NPM) หรือ เรียกว่า “การจัดการ

นิยม” (Managerialism) หรือ “การบริหารภาครัฐที่อาศัยระบบตลาด” (Market - Based Public 

Administration) หรือ “รัฐบาลแบบผู้ประกอบการ” (Entrepreneurial Government) (เรืองวิทย์ 

เกษสุวรรณ, 2553) 

ถึงแม้ว่าการจัดการภาครัฐแนวใหม่จะถือได้ว่าเป็นกระแสหลักของการปฏิรูประบบราชการ

ทั่วโลกในปัจจุบัน แต่ในการน าแนวคิดมาปรับใช้ ควรพิจารณาถึงการน าไปปฏิบัติอย่างละเอียด 

เพื่อให้มีความเหมาะสมกับความต้องการ ค่านิยมและวัฒนธรรมของแต่ละประเทศลักษณะเด่นของ

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ จึงอยู่ที่ ความพยายามแก้ปัญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับปรุงในด้านประสิทธิภาพและการให้บริการประชาชน อย่างไรก็ดี            

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่แยกไม่ออกจากบริบทของวิกฤตการคลังที่ร้ายแรง เพราะ

วิกฤตการณ์คลังเป็นต้นเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดการปฏิรูประบบราชการตามแนวคิดการจัดการภาครัฐ

แนวใหม่ อีกทั้งการปฏิรูประบบราชการยังเป็นหัวใจของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ เนื่องจาก

เหตุผล 4 ประการคือ (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2553) 

     1) ระบบราชการเป็นกลไกหลักที่จะท าให้รัฐเล็กลง ซึ่ งจะช่วยให้การขาดดุล                  

การคลังลดลง 

     2) การท าให้ระบบราชการมีความยืดหยุ่นมากขึ้น เป็นวิธีการส าคัญที่จะท าให้ผู้บริหาร

สามารถบริหารงานได้ส าเร็จ 

     3) การวัดผลงานเป็นหลักในการคิดและวิเคราะห์ของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ ดังนั้น

การท างานของระบบราชการใหม่ จะเปลี่ยนไปอยู่ภายใต้สัญญาการท างานตามผลงาน ซึ่งจะต้อง

สามารถวัดผลงานที่ให้แก่ประชาชนได้ ส่วนความรับผิดชอบก็ต้องระบุเอาไว้อย่างชัดเจนและเป็นที่

เข้าใจตรงกันทั้งฝ่ายผู้บริหารและพนักงาน จะต้องไม่ก าหนดไว้กว้าง ๆ เหมือนเมื่อก่อน 

     4) ประเด็นทางการเมือง ที่ เกิดจากการน าการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปปฏิบัติ            

กลับปรากฏว่า ปัญหาไม่ได้อยู่ที่การต่อต้านของฝ่ายการเมือง แต่ปัญหาอยู่ที่การต่อต้านของระบบ
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ราชการเอง โดยเฉพาะการต่อต้านการลดขนาดองค์การ และการต่อต้านสิ่งที่จะมาท าลายความมั่นคง

ในการท างานของข้าราชการ 

ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า การจัดการภาครัฐแนวใหม่เป็นแนวคิดหลักในการปฏิรูประบบราชการ

โดยการน าเอาหลักการจัดการสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ เพื่อการพัฒนาระบบราชการให้เป็น            

ระบบราชการยุคใหม่ ซึ่งสามารถท างานตอบสนองการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในศตวรรษที่ 21 ได้อย่าง   

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2540) 

ในการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 

Management - NPM) ผู้ศึกษาได้ทบทวนสาระที่ส าคัญของแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่        

จากนักวิชาการหลายท่านเพื่อให้ได้มุมมองเกี่ยวกับแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่ครอบคลุม     

ในประเด็นต่าง ๆ การจัดการภาครัฐแนวใหม่หรือ New Public Management กล่าวได้ว่าเป็น     

พาราไดม์ (Paradigm) ที่ส าคัญที่นักวิชาการทางรัฐประศาสนศาสตร์ให้การยอมรับในปัจจุบันว่าเป็น

กรอบแนวคิดที่ถูกน ามาใช้ในการบริหารภาครัฐในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี โดยที่แนวคิดการบริหาร       

การจัดการภาครัฐแนวใหม่ถูกมองว่าเป็นปรัชญาการบริหารที่รัฐบาลน า มาใช้ตั้งแต่ปี 1980 โดยมี

จุดประสงค์หลักเพื่อให้การบริหารภาครัฐมีความทันสมัย ผู้ศึกษาจึงเลือกทบทวนแนวคิดการจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่นี้เพื่อเป็นองค์ประกอบในการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา และหาข้อค้นพบจาก

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวิธีการบริหารงานภาครัฐที่เปลี่ยนไปจากเดิม รวมทั้งการพัฒนา

คุณภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รับบริการ 

 

2.6 แนวคิดการปรับตัวเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (Organizational 
Resilience) 

เจย์. ลีฟลาร์ และ เอ็ม. ซีเกล (Leflar & Siegel, 2013) 

ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่ทุกองค์การได้รับแรงผลักดันอย่างต่อเนื่องจากปัจจัยต่าง ๆ                 

ทางธุรกิจ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ให้ปรับเปลี่ยนตัวเองไปสู่องค์การดิจิทัลอย่างเร่งด่วน               

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขันในโลกการค้าไร้พรมแดน อย่างไรก็ตามจะเห็น

ได้ว่า ในขณะที่หลายองค์การประสบความส าเร็จในกระแสโลกดิจิทัล กลับมีองค์การอีกจ านวนมาก      

ที่ก าลังประสบปัญหาในการตอบรับ และปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว หากวิเคราะห์องค์กร     

ที่สามารถตอบรับกระแสโลกดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะพบว่ามีปัจจัยภายในที่สนับสนุน

ความส าเร็จที่ส าคัญ ประกอบด้วย 
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ด้านกลยุทธ์ (Strategy) - กลยุทธ์ทางดิจิทัลที่ดีมีส่วนส าคัญในการก าหนดทิศทางการด าเนิน

ธุรกิจ โดยใช้ความสามารถของเทคโนโลยีเ ข้ามาสนับสนุนให้องค์การได้รับประโยชน์จาก                     

การเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การดิจิทัล อีกทั้งกลยุทธ์ทางดิจิทัลที่ดีนั้น ยังต้องสอดคล้อง และส่งเสริมให้

องค์การสามารถบรรลุพันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ รวมถึงมีจุดมุ่งหมายในการใช้เทคโนโลยี      

เข้ามาเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้า (Customer Experience) ปรับปรุงตัวแบบการด าเนิน

ธุรกิจองค์การ (Business Model) หรือสร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า (Value Creation) มิใช่เพียงการ        

น าเทคโนโลยีมาใช้แก้ปัญหาเป็นจุด ๆ หรือเพิ่มประสิทธิภาพของเฉพาะบางกระบวนการ 

ด้านผู้น า (Leadership) - องค์การจะประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ได้นั้ น 

จ าเป็นต้องมีผู้น าที่เป็นต้นแบบที่ดี (Role Model) ที่พร้อมจะผลักดัน และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์กรดิจิทัลนั้น ผู้น าจ าเป็นที่จะต้องมีความเข้าใจ และมองเห็น

โอกาสในการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์มาใช้กับธุรกิจ อีกทั้งควรมีทักษะในการสื่อสารเพื่อ

สร้างแรงจูงใจ และความเช่ือมั่นให้กับพนักงาน รวมถึงเป็นกลไกหลักในการบริหารจัดการให้

หน่วยงานต่าง ๆ  ในองค์การท างานสอดประสานเพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  หลายองค์กรด าเนินการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ ทบทวนอ านาจการก ากับดูแล (Organization Governance) รวมทั้ง

แต่งตั้ งผู้น าด้านการปฏิรูปองค์การ (Chief Transformation Officer) เพื่อให้องค์การตอบรับ             

การเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 

ด้านความสามารถของบุคลากร (Workforce Skills) - บุคลากรในทุกระดับช้ันนั้นมีส่วน

ส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงให้สัมฤทธ์ิผล นอกจากการท าให้พนักงานเข้าใจถึง

ความส าคัญ และรู้สึกตื่นตัวกับการเปลี่ยนแปลง องค์การยังจ าเป็นต้องให้พนักงานมีความสามารถที่

เหมาะสม ทั้งนี้ความสามารถของบุคลากรส าหรับองค์การดิจิทัลนั้นนอกจากต้องมีความรู้ความเข้าใจ

ด้านเทคโนโลยี (Digital - Proficiency Workforce) ยังจ าเป็นต้องมีความสามารถในการคิด            

เชิงออกแบบ (Design Thinking) เพื่อรองรับแนวคิดการใหลู้กค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer Centric) 

รวมถึงต้องมีความสามารถในการท างานแบบยืดหยุ่น (Agile) เพื่อให้สามารถจัดการโครงการภายใต้

การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งมอบผลงานที่ลูกค้าได้รับประโยชน์สูงสุด 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) – เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การ

ดิจิทัลเป็นไปอย่างยั่งยืน องค์การต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมให้สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม และ

กระบวนการท างานแบบใหม่ในอนาคต วัฒนธรรมองค์การที่มีส่วนส าคัญในการส่งเสริมการเป็น

อง ค์การดิ จิทัลนั้ น  นอกจากความพร้อมในการปรับตั ว  ( Adaptability) ความ ว่อง ไวต่อ                     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 49 

การเปลี่ยนแปลง (Agility) และความยืดหยุ่นในการด าเนินการ (Flexibility) ยังต้องประกอบด้วย        

การยอมรับความเสี่ยง (Risk Taking) ซึ่งสนับสนุนให้องค์การทดลองสร้างสินค้า หรือบริการใหม่ และ

ทดลองใช้จริงเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และน าความรู้ไปต่อยอดการพัฒนา รวมถึงการท างานร่วมกัน 

(Collaborative) เพื่อส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานเข้าใจการด าเนินการตั้งแต่ต้นจนจบ (End - to - End 

Process) สร้างความเข้าใจระหว่างหน่วยงาน อีกทั้งระดมความรู้ ความสามารถ และความคิดเพื่อ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 

ผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนเรื่องการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ

เพื่อให้ได้เห็นมุมมองอื่น ๆ นอกจากมุมมองของภาครัฐ ซึ่งในมุมของภาคเอกชนเองก็มีความตื่นตัวต่อ

การเปลี่ยนแปลงขององค์การอยู่ไม่น้อย เนื่องด้วยเป็นผลมาจากการขับเคลื่อนองค์การด้วยเทคโนโลยี

และนวัตกรรม ท าให้ทุกองค์การต้องกลายเป็นองค์การที่มีความตื่นตัว เตรียมพร้อมกับ                              

การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อไม่ให้เป็นองค์การที่ล้าสมัย ซึ่งนอกจากแนวคิดของนักวิชาการ        

ดังกล่าวแล้ว ผู้ศึกษายังได้ศึกษางานวิจัยของท่านอื่น เพื่ อเป็นการสะท้อนให้เห็นความส าคัญของ    

การปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ โดยจะได้น าเสนอในหัวข้อเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเป็นล าดับต่อไป 

 

2.7 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ชนิดา จิตตรุทธะ (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2549) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ความสอดคล้องระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลในการรับรู้ของสมาชิกองค์การ : ศึกษากรณีองค์การ

ภาครัฐ องค์การภาคเอกชน และองค์การภาคประชาสังคมในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

ว่าวัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลที่อยู่ในการรับรู้ของสมาชิกองค์การ ในองค์ประกอบ

ประเภทต่าง ๆ  มีแบบแผนวัฒนธรรมสอดคล้องเป็นแบบเดียวกันหรือไม่ อย่างไร โดยใช้ทฤษฎีแบบ

แผนวัฒนธรรมที่เหมาะสม ของ ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) เป็นฐานในการศึกษา และศึกษาว่า

การจูงใจปัจเจกบุคคลในองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกันต้องใช้ปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกัน 

หรือไม่ อย่างไร โดยน าทฤษฎีสองปัจจัยของ เฟรเดอริก เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg & Others, 1959) 

มาเป็นฐานในการศึกษาด้วย การศึกษาท าโดยการตรวจสอบและวิเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและ

ศึกษาการรับรู้ของสมาชิกองค์การโดยการส ารวจความคิดเห็น ในองค์การ 3 ประเภท คือ องค์การ

ภาครัฐ องค์การภาคเอกชน และองค์การภาคประชาสังคมซึ่งมีวัฒนธรรมแตกต่างกัน 4 ประเภท คือ 
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วัฒนธรรมสโมสร วัฒนธรรมเน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นงาน และวัฒนธรรมเน้นตัวตน รวมจ านวน

กลุ่มตัวอย่างที่ส ารวจทั้งหมด 12 กลุ่มตัวอย่าง  

ข้อค้นพบที่ ได้จากการศึกษา สามารถยืนยันแนวคิดของแฮนดี โดยมี ข้อสรุปดังนี้                            

1. วัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลที่อยู่ในการรับรู้ของสมาชิกองค์การในองค์การ

ประเภทต่าง ๆ มีแบบแผนวัฒนธรรมสอดคล้องเป็นแบบเดียวกัน และสามารถอธิบายถึงปัจจัย            

แห่งความส าเร็จที่ก่อให้เกิดความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมปัจเจกบุคคล

ตามแบบแผนวัฒนธรรมแต่ละประเภท 2. การจูงใจปัจเจกบุคคลในองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การ

แตกต่างกันต้องใช้ปัจจัยการจูงใจที่แตกต่างกัน ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา คือ ปัจเจกบุคคลต้อง

ตระหนักและเข้าใจในอัตลักษณ์ของวัฒนธรรมขององค์การที่ตนท างาน ขณะเดียวกัน องค์การก็ต้อง

ตระหนักและเข้าใจในอัตลักษณ์ของวัฒนธรรมของปัจเจกบุคคล และพยายามปรับตัวให้เกิดความ

สอดคล้องทางวัฒนธรรมทั้งในเชิงปทัสถานและเชิงพฤติกรรม 

      

พรรณทิพา นิลโสภณ (พรรณทิภา นิลโสภณ, 2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรม

องค์การและปัจจัยที่ก าหนด : ศึกษากรณีหน่วยงานภาครัฐ” มี วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย                     

1) เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานภาครัฐ 2) เพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยที่ก าหนดให้

เกิดวัฒนธรรมองค์การดังกล่าว 3) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้มีอ านาจในองค์การที่ส่งผลต่อวัฒนธรรม

องค์การ และ 4) เพื่อทดสอบทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่ เหมาะสมของ ชาร์ลส์ แฮนดี              

(Handy, 1991) โดยผู้ศึกษาก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐแห่งหนึ่งที่เป็นหน่วยงานระดับกรม และมี

ลักษณะเป็นองค์การที่บริหารงานโดยผู้บริหารมาจากสายงานวิชาชีพเป็นหน่วยศึกษาวิเคราะห์           

ผู้ศึกษาได้ตั้งสมมติฐานว่า วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานราชการแห่งนี้มีวัฒนธรรมหลักเป็น

วัฒนธรรมแบบดิออนีซุส เนื่องจากสายงานหลักส่วนใหญ่จะเป็นแพทย์ซึ่งเป็นผู้มีความเช่ียวชาญ และ

มีความเป็นวิชาชีพนิยม ส่วนวัฒนธรรมย่อย เป็นวัฒนธรรมแบบอพอลโล เนื่องจากระบบงานของ

บทบาทหน้าที่ได้วางเงื่อนไขไว้แล้วอย่างเฉพาะเจาะจงใน “ใบพรรณนาหน้าที่งาน” และถูกรวบรวม

เข้าไว้ด้วยกันโดยกฎระเบียบ ผู้ศึกษาด าเนินการวิจัย โดยเริ่มจากการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้บริหาร

ระดับสูง กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง กลุ่มผู้ป ฏิบัติงาน ของสายงานหลักและสายงานสนับสนุน            

จ านวนทั้งสิ้น 20 ราย และสังเกตพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จนกระทั่งได้แบบแผนที่คล้ายกัน              

จึงน าวัฒนธรรมที่ค้นพบไปทดสอบ โดยใช้แบบสอบถาม สายงานหลัก จ านวน 50 ชุด และสายงาน

สนับสนุน จ านวน 50 ชุด เพื่อยืนยันข้อค้นพบด้วยกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ข้ึน 
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  ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานราชการที่น ามาศึกษานี้ มีวัฒนธรรม

หลักเป็นวัฒนธรรมแบบอพอลโลและวัฒนธรรมแบบซีอุส โดยมีวัฒนธรรมย่อยเป็นวัฒนธรรมแบบ     

ดิออนีซุส ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 2) ปัจจัยที่ก าหนดวัฒนธรรมองค์การ คือ ปัจจัยด้าน       

ความเป็นส่วนราชการ ปัจจัยจากวัฒนธรรมของสังคมระดับชาติ และปัจจัยด้านผู้มีอ านาจในองค์การ 

3) ผู้น าแบบบิดาปกครองบุตร (Paternalism) ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบซอีุส ส่วนผู้น าแบบ

เน้นคนมากกว่างาน (Country club) ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบดิออนีซุส 4) ทฤษฎี          

แบบแผนทางวัฒนธรรมทีเ่หมาะสมของ ชาร์ลส์ แฮนดี  (Handy, 1991) สามารถอธิบายปรากฎการณ์

และพฤติกรรมของคนในองค์การในประเทศไทยได้โดยภาพรวมเท่านั้น 

 

สุรพงษ์ เหล่าคนค้า (สุรพงษ์ เหล่าคนค้า , 2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ค่านิยมทาง

การ เมืองของข้าราชการพลเรือนในวิกฤติการณ์ทางการเมือง พ.ศ.  2556 - พ.ศ.  2557”                       

มีวัตถุประสงค์ประกอบด้วย 1) เพื่อศึกษาลักษณะของค่านิยมทางการเมืองและสาเหตุของการเกิด

ค่านิยมทางการเมืองของข้าราชการพลเรือนผู้ที่แสดงออกทางการเมือง ทั้งในเชิงต่อต้านและ           

เชิงสนับสนุนรัฐบาล ในระหว่างวิกฤติการณ์ทางการเมืองไทย พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2557 และ             

2) เพื่อสร้างข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบราชการให้สอดคล้องกับค่านิยมทางการเมืองของ

ข้าราชการพลเรือนทั้งในส่วนที่เป็นอุปสรรคและในส่วนที่จะช่วงส่งเสริมการพัฒนาระบบราชการให้

สามารถท าหน้าที่ในการรับใช้ประชาชนและรับใช้ระบอบการเมืองแบบประชาธิปไตยได้อย่างเต็มที่ 

โดยผู้ศึกษาได้เลือกค่านิยมทางการเมือง ซึ่งในที่นี้หมายถึง ความคิด ความเช่ือ หรืออุดมการณ์ที่บคุคล

ยึดเป็นแนวทางในการแสดงออกทางการเมืองผ่านทางการศึกษาใน 3 มิติ ได้แก่ 1) มิติการตอบสนอง

ต่ออ านาจ ปรับปรุงจาก เฟรนช์ และ ราเวน (French & Raven, 1959), อมิไตย เอ็ทซิโอนิ (Etzioni, 

1964) และ พ็อดสคอฟฟ์ และ ชรีสไฮม์ (Podsakoff & Schriesheim, 1985) หมายถึงปฏิกิริยาหรือ

การตอบสนองต่อการใช้อ านาจประเภทต่าง ๆ  5 ประเภท ได้แก่ อ านาจจากการให้รางวัล (Reward 

Power), อ านาจจากการบังคับ (Coercive Power), อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power), 

อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) และอ านาจจากการอ้างอิง (Referent Power)            

2) มิติกลยุทธ์ทางการเมืองในองค์การ ปรับปรุงจาก เฮนรี มินท์สเบิร์ก (Minzberg, 1983) และ       

สตีเฟ่น ร็อบบินส์ (Robbins, 2003) คือ วิธีการที่ไม่เป็นทางการซึง่บุคคลหรอืกลุม่คนไม่ว่าจะอยูร่ะดบั

ใดในองค์การ น ามาใช้เพื่อแสวงหาหรือปกป้องอ านาจให้แก่ตนหรือกลุ่มของตน และ 3) มิติความคิด

ทางการ เมือ ง  ปรับปรุ ง จาก  ลี โ อ  ส เตราส์  (Strauss, 1959 )  และ  สม เกี ยรติ  วันทะนะ                  
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(สมเกียรติ วันทะนะ, 2550) คือ ความคิดเห็นที่เกี่ยวกับหลักการหรือแนวคิดข้ันพื้นฐานในการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตย ที่ผู้คนในรัฐหรือในสมาชิกในสังคมการเมืองนั้นเห็นว่า หรือเช่ือว่า

เป็นแนวทางที่ดีหรือที่พึงปรารถนา โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นข้าราชการพลเรือนในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงการคลัง และกระทรวงมหาดไทย จ านวน 21 คน      

ผลการศึกษาพบว่า ในมิติการตอบสนองต่ออ านาจนั้น ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ยอมรับ

อ านาจจากผู้บังคับบัญชาตามกฎหมาย แต่ก็มีข้าราชการพลเรือนจ านวนไม่น้อยที่ยอมรับอ านาจจาก

ความเช่ียวชาญมากกว่าอ านาจตามกฎหมายของผู้บังคับบัญชา ในขณะเดียวกัน ข้าราชการพลเรือน

ส่วนมากก็ต่อต้านอ านาจจากการบังคับและอ านาจจากการให้รางวัล ต่อมาในมิติกลยุทธ์ทางการเมือง

ในองค์การพบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนมากนิยมใช้การชักจูงด้วยเหตุผลมาเป็นวิธีการในการ

แสวงหาอ านาจในองค์การ ส่วนวิธีการที่นิยมใช้ล าดับถัดมาคือการแสวงหาพันธมิตรจากภายนอก

องค์การ และสุดท้าย มิติความคิดทางการเมืองพบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนมากยังเช่ือในหลัก                        

ความเสมอภาคทางการเมือง ยังเช่ือมั่นในวิธีการตัดสินปัญหาทางการเมืองด้วยหลักเสยีงข้างมาก และ       

ยังเช่ือมั่นในความสามารถของประชาชนในการเลือกตัวแทนเข้ามาใช้อ านาจอธิปไตยด้วยตนเอง      

แต่ในขณะเดียวกันก็ยังมีข้าราชการพลเรือนอีกจ านวนไม่น้อยที่ไม่เช่ือมั่นหรือไม่ศรัทธาในหลักการ

พื้นฐานของระบอบประชาธิปไตยดังกล่าว 

 

แครี คู เปอร์ ,  ยี เพ็ง หลิว และ โชลโม ทาร์บา (Cooper, Liu, & Tarba, 2014)                               

ไ ด้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  “ Resilience, HRM practices and impact on organizational 

performance and employee well - being”  เกี่ ย วกั บการปรับตัว เพื่ อตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ หรือ Organizational Resilience โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ หาสาเหตุว่า    

เหตุใดองค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง แม้กระทั่งในภาคเอกชนเองก็ตามต่างก็มี

ความตื่นตัวในการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้  การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นไปยังภาคเอกชนใน

เรื่องของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและชีวิตความเป็นอยู่ของ

พนักงานในองค์การ ด้วยกระแสยุคโลกาภิวัตน์ที่ได้ส่งอิทธิพลไปทั่วโลกท าให้ทุกภาคส่วนต้องมีการ

ปรับตัวเพื่อความอยู่รอด ข้อค้นพบของการศึกษาครั้งนี้พบว่า องค์การไม่อาจสามารถอยู่รอดได้หาก        

ไม่ปรับตัว ส าหรับในภาคเอกชนซึ่งเน้นในเรื่องผลประกอบการและก าไรเป็นสิ่งส าคัญ การจัดการ

ระบบทรัพยากรมนุษย์จึงถือว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญมาก การสร้างภาพลักษณ์องค์การให้มีความน่าเช่ือถือ

จะส่งผลให้เกิดความเช่ือมั่นในกลุ่มธุรกิจระดับนานาชาติ 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อทั้งหมดที่กล่าวมานี้เป็นสิ่งที่ผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนเพื่อให้

เห็นถึงความส าคัญของการศึกษาและการท าความเข้าใจเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม ค่านิยม และ

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่ได้รับผลกระทบจากการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย     

ไทยแลนด์ 4.0 

อย่างไรก็ตาม ผู้ศึกษาได้เลือกใช้ระเบียบวิธีการศึกษาทั้งการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษา

เชิงคุณภาพ เพื่อมุ่ ง เน้นหาข้อค้นพบของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในองค์การที่ ศึกษาว่า                            

มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมจากเดิมไปสู่รูปแบบใด รวมไปถึงค่านิยมและพฤติกรรมที่อาจถูก

ปรับเปลี่ยน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาแต่เพียงการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมที่เป็นผลมาจาก

จากการตอบรับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 จึงช่วยแสดงให้เห็นการพัฒนาขององค์การ        

จากการเป็นองค์การที่ล้าสมัยมาสู่การเป็นองค์การที่ทันสมัย เพื่อตอบสนองต่อความต้องการ           

ของประชาชนให้มากที่สุด 

 

2.8 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual Framework) 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ ศึกษาจึงได้ก าหนดตัวแปร          

ในการศึกษาครั้งนี้ คือ “การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                  

ไทยแลนด์ 4.0” โดยท าการศึกษาตัวแปรดังกล่าวใน 3 มิติ คือ มิติที่ 1: การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย มิติตัวแปรนี้อาศัยแนวคิดการยกเครื่องรัฐบาลของ         

เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ (Osborne & Gaebler, 1992) และแนวคิดการจัดการภาครัฐ

แนวใหม่ของ อาร์. เอ. ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) มาปรับใช้เพื่อเป็นการหาข้อค้นพบใน

ประเด็นการพัฒนาองค์การ, มิติที่ 2: การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตาม

ในองค์การ มิติตัวแปรนี้อาศัยแนวคิดเกี่ยวกับการมีอิทธิพลในองค์การของ เฟรนช์ และ ราเวน 

(French & Raven, 1959) มาปรับใช้เพื่อเป็นการหาข้อค้นพบในประเด็นการตอบสนองต่ออ านาจ       

ในองค์การ และมิติที่ 3: การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ      

มิติตัวแปรนี้อาศัยแนวคิดเกี่ยวกับการการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การของ ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 

1991) และ แฮริสัน ไทรซ์ และ แจนิส เบย์เออร์ (Trice & Beyer, 1993) และแนวคิดการปรับตัว     

เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การของ เจย์. ลีฟลาร์ และ เอ็ม. ซีเกล (Leflar & Siegel, 

2013) มาปรับใช้เพื่อเป็นการหาข้อค้นพบในประเด็นการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วย        

ค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 
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ภาพท่ี 2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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ที่มา: ผู้ศึกษาสงัเคราะห์ข้ึนจากแนวคิดการยกเครื่องรัฐบาลของ เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ 

(Osborne & Gaebler, 1992) และแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ อาร์. เอ. ดับเบลิยู. โร้ดส์ 

(Rhodes, 1996), แนวคิดเกี่ยวกับการมีอทิธิพลในองค์การของ เฟรนช์ และ ราเวน                

(French & Raven, 1959) แนวคิดเกี่ยวกับการการแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การของ          

ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) และ แฮรสิัน ไทรซ์ และ แจนิส เบยเ์ออร์ (Trice & Beyer, 1993) 

และแนวคิดการปรับตัวเพือ่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การของ เจย์. ลีฟลาร์ และ       

เอ็ม. ซเีกล (Leflar & Siegel, 2013)  

 

 เนื้อหาทั้งหมดที่กล่าวไปข้างต้นเป็นเนื้อหาของบทที่ 2 ซึ่งเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนผ่านมุมมองของนักวิชาการหลายท่าน และสังเคราะห์

จนเกิดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อที่จะน ามาศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ                  

ในครั้งนี้ และผู้ศึกษาจะได้อธิบายวิธีด าเนินการศึกษาในบทที่ 3 เป็นล าดับต่อไป 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการศึกษา 
 

 การศึกษาเรื่อง “การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบท               

ไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เป็นการศึกษา

โดยใช้วิธีการศึกษาแบบผสม (Mixed Method) ประกอบด้วยการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) และการ ศึกษาเ ชิ งปริม าณ ( Quantitative Research) โดยใ ช้ วิ ธีก ารสัมภาษณ์                      

กลุ่มตัวอย่าง ( Interview) ประกอบกับศึกษาเอกสาร (Documentary Research) และการใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) กับกลุ่มตัวอย่างเพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และประเมินผล           

จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 เพื่อน ามาสังเคราะห์สร้างกรอบแนวคิดส าหรับการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การ และน ามาเป็นเครื่องมือส าหรับการค้นหาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ          

ในบทนี้ผู้ศึกษาจะน าเสนอวิธีด าเนินการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 วิธีการ เครื่องมือที่ใช้ใน

การศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งสามารถแจกแจงตามรายละเอียดได้

ดังต่อไปนี้ 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ว่ามีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์       

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 หรือไม่ อย่างไร และเพื่อศึกษาปัญหาในการปรบัเปลีย่นวัฒนธรรมองค์การ

ของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 บุคลากรใน

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เป็นกลุ่มคนที่ได้รับผลกระทบจากการ        

ปรับพฤติกรรมองค์การ เนื่องจากต้องปรับเปลี่ยนบทบาท หน้าที่ และภารกิจในการท างาน ดังนั้น 

กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาครั้งนี้ จึงได้แก่ ผู้อ านวยการ เจ้าหน้าที่ และผู้ปฏิบัติงาน ตามโครงสร้าง

องค์การในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) โดยผู้ศึกษาจะแบ่งออกเป็น         

2 กลุ่ม ดังนี้ 
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3.1.1 กลุ่มตัวอย่างการศึกษาเชิงปริมาณ ผู้ ศึกษาสุ่มตัวอย่างจากบุคลากรใน

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) โดยมีอัตราก าลังคนอยู่ในช่วงที่ท าการศึกษา

จ านวนทั้งสิ้น 300 ราย แบ่งตามระดับต าแหน่งงานปัจจุบัน ได้แก่ ผู้อ านวยการ เจ้าหน้าที่ และ

ผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งสิ้น 8 ฝ่าย และได้ท าการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้วเสร็จได้ผลลัพธ์คือ 

จ านวน 171 ราย ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ได้มาจากการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร

ของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) โดยผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ  

ที่สร้างจากกรอบแนวคิดในการศึกษาตามที่ได้น าเสนอรายละเอียดไปแล้วในบทที่ 2 เพื่อเป็น

การศึกษาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในองค์การดังกล่าว 

 

ภาพท่ี 3.8 โครงสร้างสายการบังคับบัญชา ส านักงานพฒันารัฐบาลดิจิทลั (องค์การมหาชน) (สพร.) 
ที่มา: ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจทิัล, 2560 

 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างการศึกษาเชิงคุณภาพ ผู้ ศึกษาได้ด าเนินการสุ่มตัวอย่าง                

ที่จะด าเนินการศึกษาจ านวน 24 ราย โดยใช้วิธีการ sampling แบ่งเป็นระดับต าแหน่งผู้อ านวยการ 
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ระดับเจ้าหน้าที่  และระดับผู้ปฏิบัติงาน  อย่างละ 1 ราย ตามโครงสร้างองค์การ ซึ่งใช้วิธีการ        

สัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างในการเก็บข้อมูล สามารถแบ่งสัดส่วนได้ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงกลุม่ตัวอย่างการศึกษาเชิงคุณภาพ 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ฝ่ายนโยบาย
และ

ยุทธศาสตร์ 

ฝ่ายพัฒนา
ธุรกิจ 

ฝ่ายท่ี
ปรึกษาด้าน

บริการ 

ฝ่ายพฒันา
และจัดการ

แอปพลิเคชัน 

ฝ่าย
วิศวกรรม

และ
ปฏิบัติการ 

ฝ่าย
อ านวยการ 

ฝ่าย
นวัตกรรม 

ฝ่ายบริหาร
กลาง 

ผู้อ านวยการ 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

เจ้าหน้าที ่ 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

ผู้ปฏิบัตงิาน 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

รวม 24 ราย 

 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการรวบรวบข้อมลูในช่วงเดือนสงิหาคม - เดือนกันยายน 2561 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจ านวน 2 แบบ ประกอบด้วยแบบที่ 1 

แบบสอบถาม โดยสร้างค าถามวิจัยข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  และแบบที่ 2    

แบบสัมภาษณ์จ านวน 1 ชุด ได้แก่ ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structured Interview)          

ที่ประกอบไปด้วยค าถามปลายเปิด เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของ

ประชากรที่ ศึกษา และค าถามแบบเชิงลึก ( In - Depth Interview) เป็นเครื่องมือในการเก็บ      

รวบรวมข้อมูล  

3.2.1 การศึกษาเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการใช้แบบสอบถามการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การที่สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยผ่านการตรวจสอบอย่างละเอียดแล้ว

จากอาจารย์ที่ปรึกษา คือ รองศาสตราจารย์ ดร. ชนิดา จิตตรุทธะ และท าการทดสอบแบบสอบถาม

โดยใช้การศึกษาน าร่อง (Pilot Test) เพื่อเป็นการเก็บข้อมูลให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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  3.2.2 การศึกษาเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษาเลือกวิธีการสัมภาษณ์ โดยใช้ค าถามแบบ       

กึ่งโครงสร้างเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีประเด็นในการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 2 ส่วน 

ดังต่อไปนี้ 

  ส่วนที่ 1: คือ ค าถามเพื่อพิจารณาการปรบัเปลีย่นวัฒนธรรมองค์การ โดยเป็นค าถาม

เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ต าแหน่งงานปัจจุบัน อายุการท างานรวม 

ประสบการณ์การท างานตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน กระบวนการเรียนรู้ ในการปฏิบัติงาน                  

การสร้างอิทธิพลทางความคิดให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  ในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ                    

ที่เปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายจากภาครัฐ 

  ส่วนที่ 2: คือ ค าถามเกี่ยวกับการพิจารณาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การตาม

วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ได้แก่ การสัมภาษณ์ให้แสดงความคิดเห็นถึงลักษณะส าคัญของ

วัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐแห่งนี้ และการให้แสดงความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์             

ตามมิติต่าง ๆ เหล่าน้ีว่ามีผลต่อวัฒนธรรมองค์การหรือไม่ อย่างไร ซึ่งมิติต่าง ๆ ดังกล่าว ได้แก่ 

- มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 

- มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

- มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

 

3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 ในข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลนี้ ผู้ศึกษาได้แบ่งวิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

ออกเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้  

1) การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  หรือการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการใช้

แบบสอบถาม ซึ่งภายหลังก าหนดกลุ่มตัวอย่างและสร้างสร้างแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม

เรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการ ดังต่อไปนี้  

1.1 การสัมภาษณ์ ผู้ศึกษาได้ท าการติดต่อและขอนัดหมายการสัมภาษณ์ด้วยวิธี      

ที่เป็นทางการ โดยใช้วิธีการท าหนังสือขออนุญาตจากภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ และด าเนินการ

ติดต่อหน่วยงานที่ต้องการไปเก็บข้อมูล หลังจากได้รับการตอบรับ จึงได้ท าการสัมภาษณ์ด้วยการ

สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In - Depth Interview) โดยใช้ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structured 

Interview) ที่ประกอบไปด้วยแนวทางค าถามที่ผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าตามกรอบแนวคิดและ

ทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา แต่ผู้ให้สัมภาษณ์ยังสามารถให้ข้อมูลอื่นเพิ่มเติมได้ในประเด็นที่เกี่ยวข้อง 
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1.2 การใช้แบบสอบถาม หลังจากผู้ศึกษาเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เสร็จสิ้นแล้ว 

จึงเริ่มด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งผู้ศึกษาได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง 

และส่งแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) เพื่อที่จะสามารถเก็บข้อมูลได้อย่างทั่วถึง ซึ่งผู้ศึกษา

ได้ทดลองใช้การศึกษาน าร่อง (Pilot Test) กับหน่วยงานที่จะศึกษาแล้ว ซึ่งแบบสอบถามประกอบ    

ไปด้วยชุดค าถาม เพื่อจุดประสงค์ในการรวบรวมข้อมูล และเพื่อศึกษาภาพรวมของการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมในองค์การ สร้างจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบกับ    

กรอบแนวคิดที่ผู้ศึกษาได้สร้างขึ้น 

 2) การรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ เช่น แนวคิดหรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ผู้ศึกษา

เลือกใช้วิธีการศึกษาข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง (Documentary Research) ซึ่งเป็นวิธีการศึกษาที่        

ผู้ศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมจาก

แหล่งข้อมูล เช่น ต าราเรียน วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ เอกสารวิชาการ กฎหมาย ระเบียบหรือค าสั่ง         

ทางราชการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา เพื่อน าข้อมูลที่ได้            

มาประกอบการวิเคราะห์และประเมินผล 

   

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)      

ผู้ศึกษาได้น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จาการสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถาม มาวิเคราะห์ข้อมูลโดย

การอุปนัยเข้ากับทฤษฎี และน าผลการวิเคราะห์มาเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวม

จากการศึกษาเชิงปริมาณ และการศึกษาเชิงคุณภาพประกอบกัน  โดยมีวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล         

ในการศึกษา ดังนี้ 

  1. การวิเคราะห์ ข้อมูลเ ชิงปริมาณ ผู้ ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ ข้อมูลด้วย

คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS) 

ได้แก่  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation - SD) และ             

การแปรผล ข้อมูลที่ได้จะถูกน ามาวิเคราะห์ด้วยการตีความและให้ความหมาย (Meaning) โดยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ก าหนดไว้ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายระดับความคิดเห็น ดังนี ้ 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 อยู่ในระดับ มากที่สุด  

คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 อยู่ในระดับ มาก  

คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 อยู่ในระดับ ปานกลาง  

คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50 อยู่ในระดับ น้อย  

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50 อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

ประกอบกับทบทวนเนื้อหาจากเอกสาร และใช้เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบ (Component 

Analysis) ตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ก าหนดไว้ โดยตีความสร้างข้อสรุปข้อมูลจากรูปธรรมหรือ

ปรากฎการณ์ที่สามารถสังเกตได้จากการเก็บข้อมูล เพื่อน ามาสร้างข้อสรุปที่ชัดเจนข้ึน 

 

 ทั้งหมดดังที่กล่าวไปข้างต้นนั้นคือเนื้อหาของบทที่ 3 ซึ่งผู้ศึกษาได้เขียนไว้เพื่อเป็นการอธิบาย           

วิธีด าเนินการศึกษา อันประกอบไปด้วยการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ        

เก็บข้อมูล วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการดังกล่าว         

ผู้ศึกษาจะได้ด าเนินการแจกแจงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษา         

เชิงคุณภาพ ซึ่งจะน าเสนอ ในบทที่ 4 เป็นล าดับต่อไป 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 
 

 การศึกษาเรื่อง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบท                

ไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) นี้ เป็นการศึกษา

แบบผสม ซึ่งประกอบไปด้วยการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การศึกษาเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) ที่ใช้ข้อมูลจากการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) และจากการ

สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ( Interview) แล้วจึงน าข้อมูลทั้ง 2 ประเภท มาเรียบเรียงจัดหมวดหมู่ให้      

ตรงตามแนวทางค าถามที่ก าหนดไว้ตามกรอบแนวคิดการศึกษา แล้ วจึงใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Research) ในการอธิบายผลที่ได้จากการใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(Component Analysis) ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: SD) และการแปลผล เข้ามาช่วยในการอธิบายและพรรณนาข้อมูล ดังนั้น การน าเสนอ   

ผลการศึกษาในบทนี้ ผู้ศึกษาจึงแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ตอน 1 ได้แก่ ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลจากการศึกษาเชิงปริมาณ และตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเชิงคุณภาพ 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเชิงปริมาณ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการแจกแบบสอบถาม ซึ่งผู้ ศึกษาได้มาจากวิเคราะห์           

ด้วยระบบคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (Statistical Package for the Social Sciences - 

SPSS) ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) , ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation - SD)         

มาช่วยในการแปลผลและวิเคราะห์องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษาใน 3 มิติ ได้แก่             

มิติที่  1: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย, มิติที่  2:           

มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ และมิติที่  3:                  

มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ โดยผู้ศึกษาได้ใช้

แบบสอบถามเป็นการเก็บข้อมูล เพื่อเป็นการหาข้อค้นพบที่ชัดเจน ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 171 ราย             

โดยแบ่งออกเป็น เพศ อายุ ระดับต าแหน่งงานปัจจุบัน และอายุการท างานรวม เพื่อน ามาเป็น
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องค์ประกอบในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

   ชาย 

   หญิง 

 

61 

110 

 

35.70 

64.30 

รวม 171 100 

อาย ุ

   21 - 30 ปี 

   31 - 40 ปี 

   41 - 50 ปี 

   51 ปีข้ึนไป 

 

57 

61 

45 

8 

 

33.30 

35.70 

26.30 

4.70 

รวม 171 100 

ระดับต าแหน่งงานปัจจุบัน 

   ผู้อ านวยการ 

   เจ้าหน้าที ่

   ผู้ปฏิบัติงาน 

 

6 

108 

57 

 

3.50 

63.20 

33.30 

รวม 171 100 

อายุการท างานรวม 

   น้อยกว่าหรือเท่ากบั 5 ป ี

    6 - 10 ป ี

   11 ปีข้ึนไป 

 

57 

34 

80 

 

33.30 

19.90 

46.80 

รวม 171 100 

 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 
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จากตารางที่  4.1 พบว่า จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 171 คน เป็นเพศชาย             

จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 35.70 เป็นเพศหญิง จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 64.30 มีอายุ

ระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 61 คน คิด

เป็นร้อยละ 35.70 อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30 และอายุ 51 ปีข้ึน

ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 มีระดับต าแหน่งงานปัจจุบันในระดับผู้อ านวยการ จ านวน         

6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ระดับเจ้าหน้าที่  จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 63.20 และระดับ

ผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 มีอายุการท างานรวมน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 

จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 อายุการท างานรวม 6 - 10 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 

19.90 และอายุการท างานรวม 11 ปีข้ึนไป จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 46.80 

 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์            

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ใน 3 มิติ 

        จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการแจกแบบสอบถาม ซึ่งผู้ศึกษาได้มาจากวิเคราะห์

ด้วยระบบคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (Statistical Package for the Social Sciences - 

SPSS) ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) , ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation - SD)        

มาช่วยในการแปลผลและวิเคราะห์องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อหาข้อค้นพบของ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การในมิติต่าง ๆ ซึ่งสามารถสรุปได้ตามแต่ละมิติ ดังนี้ 

 4.1.2.1 มิติการปรับเปลี่ ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การ           

ตามนโยบาย 

           ผู้ศึกษาเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยระบบคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมส า เร็จรูป (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS)  ได้แก่  ค่า เฉลี่ ย         

เลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation - SD) มาช่วยในการแปลผลและ

วิเคราะห์องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการแปรผลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามที่ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 

การปรับเปลีย่นวัฒนธรรม Mean SD แปรผล 

1. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพขององค์การมากยิ่งข้ึน 

4.91 0.28 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิด
คุณภาพและความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 

4.39 0.49 มาก 

3. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิด
ความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

4.19 0.75 มาก 

4.  ท่ านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์          
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดการ     
ปรับโครงสร้างองค์การของท่าน 

4.15 0.56 มาก 

5. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ
ด้วยการพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์      
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลต่อวัฒนธรรม
องค์การแบบเดิมของท่าน 

3.05 0.50 ปานกลาง 

6. ท่านคิดว่าตัวแบบวิสัยทัศน์ เ ชิงนโยบาย                                    
ไทยแลนด์ 4.0 ช่วยปรับปรุงองค์การของท่านให้
มีความทันสมัยเพื่อตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู้รับบริการ 

5.00 0.00 มากที่สุด 

7. ท่านคิดว่าการปรับโครงสร้างองค์การของท่าน
จากส านั ก ง านรั ฐบาลอิ เ ล็ก ทรอนิกส์มาสู่
ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ส่งผลให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

3.46 0.75 ปานกลาง 
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8. ท่านคิดว่าตัวแบบวิสัยทัศน์ เ ชิงนโยบาย        
ไทยแลนด์ 4.0 ช่วยส่งเสริมให้องค์การของท่านมี
ความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

3.89 0.84 มาก 

9. ท่านคิดว่าการปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิง
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วยส่งเสริมให้การท างาน
ในองค์การของท่านมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

4.84 0.57 มากที่สุด 

10. ท่านคิดว่าผู้รับบริการมีความพึงพอใจที่ได้รับ
บริการที่สะดวก รวดเร็ว และทันสมัยตามระบบ
หน่วยงาน 4.0 

5.00 0.00 มากที่สุด 

รวม 4.29 0.33 มาก 
 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ในมิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การ    

ตามนโยบาย โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ “มาก” ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 4.29 และ    

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.33 โดยสามารถแจกแจงตามล าดับ ได้แก่ “ท่านคิดว่าตัวแบบ

วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วยปรับปรุงองค์การของท่านให้มคีวามทันสมยัเพื่อตอบสนองตอ่

ความต้องการของผู้รับบริการ” และ “ท่านคิดว่าผู้รับบริการมีความพึงพอใจที่ได้รับบริการที่สะดวก 

รวดเร็ว และทันสมัยตามระบบหน่วยงาน 4.0” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตเท่ากันอยู่ที่ 5.00 อยู่ในระดับ 

“มากที่สุด” ต่อมาความคิดเห็นที่อยู่ในระดับ “มาก” ได้แก่ “ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตาม       

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การมากยิ่งข้ึน”,    

“ท่านคิดว่าการปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วยส่งเสริมให้การท างาน      

ในองค์การของท่านมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน”, “ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดคุณภาพและความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ”, “ท่านคิดว่า     

การพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดความรับผิดชอบ

รายงานต่อสาธารณะ”, “ท่านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้

เกิดการปรับโครงสร้างองค์การ ของท่าน” และ “ท่านคิดว่าตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย              

ไทยแลนด์ 4.0 ช่วยส่งเสริมให้องค์การของท่านมีความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ” มีค่าเฉลี่ย  
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เลขคณิตอยู่ที่ 4.91, 4.84, 4.39, 4.19, 4.15 และ 3.89 ตามล าดับ ในขณะที่ความคิดเห็นที่อยู่ใน

ระดับปานกลาง ได้แก่ “ท่านคิดว่าการปรับโครงสร้างองค์การของท่านจากส านักงานรัฐบาล

อิเล็กทรอนิกส์มาสู่ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ” 

และ “ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์                    

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบเดิมของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 

3.46 และ 3.05 

 

4.1.2.2 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามใน

องค์การ 

           ผู้ศึกษาเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยระบบคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมส า เร็จรูป (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS)  ได้แก่  ค่า เฉลี่ ย         

เลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation - SD) มาช่วยในการแปลผลและ

วิเคราะห์องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการแปรผลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามที่ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

การปรับเปลีย่นวัฒนธรรม Mean SD แปรผล 

1. ท่านคิดว่าการด าเนินการตามตัวแบบวิสัยทัศน์
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลกระทบต่อ
บุคลากรในองค์การของท่าน 

4.34 0.73 มาก 

2. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมี
ลักษณะยอมรับและปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ด้วยความเต็มใจ 

3.89 0.63 มาก 

3. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมี
ลักษณะยอมรับและปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยไม่มีข้อสงสัยหรือ
ตั้งค าถาม 

3.88 1.02 มาก 
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4. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมี
ลักษณะยอมรับแต่ไม่ปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

1.85 0.36 น้อย 

5. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมี
ลักษณะยอมรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย             
ไทยแลนด์ 4.0 แต่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

2.54 0.75 ปานกลาง 

6. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมี
ลักษณะต่อต้านและไม่ยอมปฏิบัติตามตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

1.29 0.43 น้อยที่สุด 

7. ท่านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิง
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพื่อตอบสนอง
ค าสั่งของรัฐบาล 

4.60 1.20 มากที่สุด 

8. ท่านคิดว่าการต่อต้านตัวแบบวิสัยทัศน์เชิง
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 คือการขัดขืนค าสั่งของ
รัฐบาล 

3.00 0.00 ปานกลาง 

9. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ
ค ว ร ไ ด้ รั บ ก า ร เ ห็ นช อบจ ากบุ คล าก ร ใน       
องค์การก่อน 

3.15 0.66 ปานกลาง 

10. ท่านคิดว่า วัฒนธรรมองค์การของท่ าน
เปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากการปฏิบัติตามตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

3.25 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.18 0.20 ปานกลาง 
 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ในมิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยด้วยอ านาจและ       

การยอมตามในองค์การ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ “ปานกลาง” ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเลขคณิต

อยู่ที่  3.18 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่  0.20 โดยสามารถแจกแจงตามล าดับ ได้แก่            

“ท่านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพื่อตอบสนองค าสั่งของ

รัฐบาล” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 5.00 อยู่ในระดับ “มากที่สุด” รองลงมา คือ ระดับ “มาก” ได้แก่ 
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“ท่านคิดว่าการด าเนินการตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลกระทบต่อบุคลากร

ในองค์การของท่าน”, “ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับและปฏิบัติตาม             

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ด้วยความเต็มใจ” และ “ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การ

ของท่านมีลักษณะยอมรับและปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์  4.0 โดยไม่มี               

ข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 4.34, 3.89 และ 3.88 ตามล าดับ ต่อมา คือ ระดับ 

“ปานกลาง” ได้แก่ “ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์การของท่านเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากการปฏิบัติตาม  

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0”, “ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนโครงสรา้งองค์การควรไดร้บั

การเห็นชอบจากบุคลากรในองค์การก่อน”, “ท่านคิดว่าการต่อต้านตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย   

ไทยแลนด์ 4.0 คือการขัดขืนค าสั่งของรัฐบาล” และ “ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมี

ลักษณะยอมรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 แต่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม” มีค่าเฉลี่ย

เลขคณิตอยู่ที่ 3.25, 3.15, 3.00 และ 2.54 ตามล าดับ ถัดมา คือ ระดับ “น้อย” ได้แก่ “ท่านคิดว่า

บุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับแต่ไม่ปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                    

ไทยแลนด์ 4.0” มีค่าเฉลี่ยเขคณิตอยู่ที่ 1.85 ล าดับสุดท้าย คือ ระดับ “น้อยที่สุด” ได้แก่ “ท่านคิดว่า

บุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะต่อต้านและไม่ยอมปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                

ไทยแลนด์ 4.0” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 1.29 

 

4.1.2.3 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมใน

องค์การ 

           ผู้ศึกษาเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยระบบคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมส า เร็จรูป (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS)  ได้แก่  ค่า เฉลี่ ย           

เลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation - SD) มาช่วยในการแปลผลและ

วิเคราะห์องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการแปรผลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามที่ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมในองค์การ 

การปรับเปลีย่นวัฒนธรรม Mean SD แปรผล 

1. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อ             
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน 

5.00 0.00 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่าการปรับกระบวนการท างานให้
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน 

5.00 0.00 มากที่สุด 

3. ท่านคิดว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน
องค์การส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์การของท่าน 

3.00 1.36 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยม ความเช่ือ และ
วิสัยทัศน์ขององค์การส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์การของท่าน 

3.56 1.09 มาก 

5. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยม ความเช่ือ และ
วิสัยทัศน์ของบุคลากรในองค์การส่งผลต่อการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน 

5.00 0.00 มากที่สุด 

6. ท่านคิดว่าการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการ
เปลี่ ยนแปลงขององค์การส่งผลให้ เกิดการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมด้วย 

3.46 1.08 ปานกลาง 

7. ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีความจ าเป็นที่
จะต้องมีการปรับตัวเพื่อตอบสนองกับตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ให้มากขึ้น 

4.30 0.46 มาก 

8. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายนอก         
(โลกาภิวัตน์, เศรษฐกิจ, การเมือง, ฯลฯ) ส่งผล   
ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร ข อ ง ท่ า น มี ค ว า ม จ า เ ป็ น ใ น                      
การเปลี่ยนแปลง 

4.89 0.31 มากที่สุด 
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9. ท่านคิดว่าวัฒนธรรมระหว่างบุคลากรใน
องค์การส่งผลต่อการตอบสนองตัวแบบวิสัยทัศน์
เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0  

3.62 1.20 มาก 

10. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ
ด้วยค่านิยมและพฤติกรรมมีผลมาจากการตอบ
รับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

3.89 1.06 มาก 

รวม 4.17 0.56 มาก 
 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ในมิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยด้วยค่านิยมและ

พฤติกรรมขององค์การ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ “มาก” ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 

4.17 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.56 โดยสามารถแจกแจงตามล าดับ ได้แก่ “ท่านคิดว่า

ปัจจัยด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน”, “ท่านคิดว่าการปรับ

กระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ    

ของท่าน” และ “ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของบุคลากรในองค์การส่งผล

ต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตเท่ากันอยู่ที่ 5.00 อยู่ในระดับ 

“มากที่สุด” ถัดมา คือ ระดับ “มาก” ได้แก่ “ท่านคิดว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายนอก (โลกาภิวัตน์, 

เศรษฐกิจ, การเมือง, ฯลฯ) ส่งผลให้องค์การของท่านมีความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง”, “ท่านคิดว่า

องค์การของท่านมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับตัวเพื่อตอบสนองกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย

ไทยแลนด์ 4.0 ให้มากขึ้น”, “ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรม

มีผลมาจากการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0”, “ท่านคิดว่าวัฒนธรรมระหว่าง

บุคลากรในองค์การส่งผลต่อการตอบสนองตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0” และ     

“ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ขององค์การส่งผลต่อการปรับเปลีย่นวัฒนธรรม

องค์การของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 4.89, 4.30, 3.89, 3.62 และ 3.56 ตามล าดับ ในขณะที่

ล าดับสุดท้าย คือ ระดับ “ปานกลาง” ได้แก่ “ท่านคิดว่าการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมด้วย” และ “ท่านคิดว่าความสัมพันธ์
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ระหว่างบุคลากรในองค์การส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิต

อยู่ที่ 3.46 และ 3.00 ตามล าดับ 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาเชิงคุณภาพ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ประกอบกับทบทวนเนื้อหาจากเอกสาร และ

ใช้เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบ (Component Analysis) มาช่วยในการแปลผลและวิเคราะห์

องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษาใน 3 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย, มิติที่ 2: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วย

อ านาจและการยอมตามในองค์การ และมิติที่ 3: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยม

และพฤติกรรมขององค์การ โดยผู้ศึกษาได้ใช้แบบสัมภาษณ์เป็นการเก็บข้อมูล เพื่อเป็นการหา         

ข้อค้นพบที่ชัดเจน ซึ่งสามารถสรุปได้ตามกรอบ ดังนี้ 

 4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

        ผู้ศึกษาได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การ

มหาชน) (สพร.) จ านวน 21 ราย ในช่วงเดือนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 ดังสรุปในตารางที่ 4.5 

ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.7 เปรียบเทียบจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้และจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้สัมภาษณ์จริง
ตามระดับต าแหน่งงานปัจจุบัน 

กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนตัวอย่าง

เป้าหมาย 
จ านวนตัวอย่างที่
ได้สัมภาษณ์จริง 

ร้อยละ 

ผู้อ านวยการ 
   ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ 
   ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ 
   ฝ่ายที่ปรึกษาด้านบริการ 
   ฝ่ายพัฒนาและจัดการแอปพลิเคชัน 
   ฝ่ายวิศวกรรมและปฏิบัติการ 
   ฝ่ายอ านวยการ 
   ฝ่ายนวัตกรรม 
   ฝ่ายบริหารกลาง 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
1 
1 
0 
1 
0 
1 
1 
1 

 
100 
100 
0 

100 
0 

100 
100 
100 
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เจ้าหน้าที่ 
   ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ 
   ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ 
   ฝ่ายที่ปรึกษาด้านบริการ 
   ฝ่ายพัฒนาและจัดการแอปพลิเคชัน 
   ฝ่ายวิศวกรรมและปฏิบัติการ 
   ฝ่ายอ านวยการ 
   ฝ่ายนวัตกรรม 
   ฝ่ายบริหารกลาง 
ผู้ปฏิบัติงาน 
   ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ 
   ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ 
   ฝ่ายที่ปรึกษาด้านบริการ 
   ฝ่ายพัฒนาและจัดการแอปพลิเคชัน 
   ฝ่ายวิศวกรรมและปฏิบัติการ 
   ฝ่ายอ านวยการ 
   ฝ่ายนวัตกรรม 
   ฝ่ายบริหารกลาง 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 

 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 

 
100 
100 
100 
100 
0 

100 
100 
100 

รวม 24 21 87.50 
 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 

 

        ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์จากจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย

ทั้งหมด ที่ต้องการสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลจ านวน 24 ราย จากทุกระดับต าแหน่งงานปัจจุบันใน

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) แต่เมื่อด าเนินการสัมภาษณ์จริง สามารถเก็บ

ข้อมูลการสัมภาษณ์ได้เพียง 21 ราย โดยแบ่งตามระดับต าแหน่งงานปัจจุบัน และอายุการท างานรวม       

เพื่อน ามาเป็นองค์ประกอบในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การ โดยหากจ าแนกตามระดับต าแหน่งงานปัจจุบันพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ได้ท ากา ร

สัมภาษณ์มากที่สุด ได้แก่  
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ระดับเจ้าหน้าที่  จ านวน  8 ราย 

ระดับผู้ปฏิบัติงาน  จ านวน    7 ราย  

ระดับผู้อ านวยการ  จ านวน   6 ราย 

        และพบว่า หากจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามอายุการท างานรวมแล้ว ส่วนใหญ่มีอายุ           

การท างานรวมอยู่ที่ 6 - 10 ปี จ านวน 9 ราย รองลงมา ได้แก่ อายุการท างานรวม 11 ปีข้ึนไป จ านวน 

8 ราย และสุดท้ าย ได้แก่  อายุการท างานรวมน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  จ านวน 4 ราย                                     

แต่หากแยกตามระดับต าแหน่งงานปัจจุบันพบว่า  

ระดับผู้อ านวยการ   

อายุการท างานรวม 11 ปีข้ึนไป     จ านวน 6 ราย  

ระดับเจ้าหน้าที่    

อายุการท างานรวมมากที่สุด ได้แก่ 6 - 10 ปี   จ านวน 6 ราย  

อายุการท างานรวมน้อยที่สุด ได้แก่ 11 ปี  ข้ึนไป   จ านวน 2 ราย  

ระดับผู้ปฏิบัติงาน   

อายุการท างานรวมมากที่สุด ได้แก่ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 4 ราย  

อายุการท างานรวมน้อยที่สุด ได้แก่ 6 - 10 ปี   จ านวน 3 ราย 

 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การใน 3 มิติ 

        จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ประกอบกับทบทวนเนื้อหาจากเอกสาร 

และใช้เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบ (Component Analysis) มาช่วยในการแปลผลและวิเคราะห์

องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อหาข้อค้นพบของปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การในมิติต่าง ๆ ซึ่งสามารถสรุปได้ตามแต่ละมิติ ดังนี้ 

  

1. ค าถามในมิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 

  1.1 ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์การในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การ

มหาชน) (สพร.) ในความคิดของท่านเป็นอย่างไร 

  1.2 ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การ            

ตามนโยบาย ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่หรือไม่ อย่างไร  
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  1.3 ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การของท่านส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การหรือไม่ อย่างไร  

  1.4 ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานท างานตามตัวแบบวิสัยทัศน์      

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การอย่างไร 

  1.5 ท่านคิดว่ากระบวนการท างานที่ถูกปรับเปลี่ยนไปจะส่งผลกระทบต่อผู้รบับรกิาร

หรือไม่ อย่างไร 

  1.6 ความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะเป็นสิ่งที่ทุกองค์การพึงควรปฏิบัติ       

ท่านเห็นด้วยกับประโยคนี้หรือไม่ 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ จ านวน ร้อยละ 

ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง 
- มุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ 
- มุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
- รับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

 
7 
9 
5 

 
33.33 
42.86 
23.81 

รวม 21 100 
ผู้อ านวยการ 
- มุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ 
- มุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
- รับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

 
2 
3 
1 

 
33.33 

50 
16.67 

รวม 6 100 
เจ้าหน้าที่ 
- มุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ 
- มุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
- รับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

 
3 
3 
2 

 
37.50 
37.50 

25 
รวม 8 100 
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ผู้ปฏิบัติงาน 
- มุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ 
- มุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
- รับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

 
2 
3 
2 

 
28.57 
42.86 
28.57 

รวม 7 100 
 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 
 

 จากตารางที่ 4.6 ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ จ านวน       

9 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.86 เห็นว่า การมุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ เป็นสิ่งที่

ส าคัญที่สุด ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกันว่า องค์การต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้

เป็นไปตามวิสัยทัศน์เชิงนโยบายจากรัฐบาล และเพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงหน่วยงานได้       

อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ฉับไว ไม่เป็นองค์การที่เฉ่ือยชาเหมือนแต่ก่อน หากพิจารณาลงไปตามระดับ

ต าแหน่งงาน พบว่า  

ระดับผู้อ านวยการ จ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 เห็นด้วยกับการมุ่งเน้นคุณภาพและ

ความพึงพอใจของผู้รับบริการ โดยให้เหตุผลว่า ประชาชนและผู้รับบริการคือกลุ่มคนที่มีความส าคัญ

กับองค์การ องค์การจึงควรต้องปรับตัวให้เท่าทันกับความต้องการและใส่ใจประชาชน  

ระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.50  เห็นด้วยกับ การมุ่งเน้นประสิทธิผล

หรือผลผลสัมฤทธ์ิ และการมุ่งเน้นคุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ ซึ่งมีระดับความคิดเห็น

เท่ากัน  

ระดับผู้ปฏิบัติงานจ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.86 เห็นด้วยกับการมุ่งเน้นคุณภาพและ

ความพึงพอใจของผู้รับบริการ โดยให้เหตุผลว่า ในปัจจุบันเทคโนโลยีเป็นสิ่งที่เข้ามามีบทบาท            

ในชีวิตประจ าวันมากที่สุด องค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวให้ทันเพื่ อให้สอดรับกับ            

ความต้องการของประชาชน  

ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

(สพร.) เป็นองค์การที่มุ่งมั่นเดินหน้าภารกิจใหม่ขององค์การอย่างเต็มรูปแบบเพื่อผลักดันให้มี             

การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดผลรูปธรรม สามารถขับเคลื่อนบทบาทรัฐบาลในยุคเศรษฐกิจ

ดิจิทัลได้อย่างฉลาด ภายใต้หลักการการเปลี่ยนผ่านที่ส าคัญคือ การมีโครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัล 

เช่น ระบบการยืนยันตัวตน (ID) ข้อมูล (Data) และการใช้จ่ายเงิน (Payment) ที่มั่นคง ปลอดภัย 
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และน่าเช่ือถือ บุคลากรภาครัฐมีทัศนคติ (Mindset) ที่เปิดกว้าง รับฟัง (Openness) มองผู้ใช้เป็น

ศูนย์กลาง (User-Centric) สร้างการบริการผ่านระบบดิจิทัล (Digital Services) ที่ตรงความต้องการ 

ง่ายต่อการใช้งาน และสร้างการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน รวมถึงการมีทัศนคติแบบดิจิทัล (Digital 

Mindset) ที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการเปลีย่นแปลงในโลกยุคดิจิทัลได้อย่างเปน็รูปธรรม การปรบัตัวและ

ตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อเทคโนโลยีที่กระจัดกระจาย (Disruptive Technology) การสร้างให้เกิด

ระบบความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งมีชีวิตและสิ่งแวดล้อม (Ecosystem) และมีหุ้นส่วน (Partner)             

ที่เข้มแข็ง เป็นการยกระดับทกัษะด้านดิจิทลัของบุคลากรในองค์การภาครัฐเพื่อให้สามารถปรบัเปลีย่น

กระบวนการท างาน และน าเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดการบูรณาการข้ามหน่วยงาน 

ส่งมอบบริการที่สะดวกรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และความโปร่งใสได้ แต่ในขณะเดียวกันก็ยังพบปัญหา

ในเรื่องความรู้ความเข้าใจโดยละเอียดเกี่ยวกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 จึงส่งผลให้

เกิดปัญหาในการความไม่เข้าใจในการเปลี่ยนแปลงระบบการท างานและวัฒนธรรมขององค์การ 

ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์รองลงมาจ านวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.33 เห็นว่า การมุ่งเน้น

ประสิทธิผลหรอืผลสมัฤทธ์ิ ส่งผลต่อการปรบัเปลีย่นวัฒนธรรมองค์การ โดยผู้ให้สัมภาษณ์ให้เหตุผลว่า 

การจะเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จได้จะต้องดูที่ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ หากประชาชนหรือ

ผู้รับบริการมีความพึงพอใจหลังจากได้รับบริการ ก็จะแสดงให้เห็นว่าองค์การประสบความส าเร็จ        

ซึ่งการเปลี่ยนผ่านกระบวนการท างานไปสู่การเปน็รัฐบาลดิจิทลั เพื่อให้สอดคล้องกับตัวแบบวิสัยทัศน์

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 คือ การท างานขององค์การภาครัฐที่ฉลาด รวดเร็ว และฉับไวมากข้ึน                

ไม่ได้มองแต่เรื่องการให้บริการเท่านั้น การท างานภายใน การวางแผน การแก้ปัญหาของประชาชน

โดยใช้ข้อมูลการสนับสนุนผู้ให้บริการ (Facilitator) ให้การศึกษากับประชาชน เหล่าน้ีคือบทบาทใหม่

ขององค์การภาครัฐ งานที่เป็นกิจวัตรประจ าวันจะค่อย ๆ  หายไป จากนั้นคนในองค์การภาครัฐก็จะ

ยกระดับการท างานให้มีคุณค่ามากข้ึน เกิดบริการดิจิทัลที่ตอบโจทย์ประชาชนจริง ๆ รัฐบาลดิจิทัลจะ

น าไปสู่การลดการใช้กระดาษ (Paperless) และสังคมไร้ เงินสด (Cashless) ในที่สุด ดังนั้น               

เมื่อสามารถยกระดับองค์การภาครัฐสู่การเป็นรฐับาลที่ฉลาด (Smart Government) ได ้ผลประโยชน์

ก็จะส่งผลถึงประชาชนมากที่สุด ดังที่ภาครัฐประกาศลดส าเนาเอกสารในการติดต่อราชการ คือ

เ จตนารมณ์ที่ ให้ป ระชาชนสัมผัส ได้ ว่ าอง ค์การภาครั ฐก าลั ง ก้ า วสู่ ก าร เป็ นดิจิทัลแล้ว                                            

ซึ่งบทบาทใหม่ในยุคดิจิทัลขององค์การภาครัฐ ไม่ได้มองแต่เรื่องของคนก ากับดูแลเท่านั้น แต่จะใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลทั้งในเรื่องการสร้างนวัตกรรมที่เกิดจากการเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานของ

องค์การภาครัฐเข้าด้วยกัน ท าให้ได้ข้อมูลขนาดใหญ่หรือว่า Big Data อัตโนมัติ ก่อให้เกิดนวัตกรรม
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ข้อมู ล ไปสู่ ก าร เป็นปัญญาประดิษฐ์  (Artificial intelligence - AI) ในที่ สุ ด  ซึ่ ง ภาค เอกชน                          

ภาคประชาชนสามารถน าข้อมูลเปิดภาครัฐ (Open Government Data) ไปต่อยอดเพื่อใช้                  

ประโยชน์ได้ ในจุดนี้ยังพบปัญหาเนื่องจากบุคลากรยังขาดความช านาญในด้านการใช้เทคโนโลยีและ

นวัตกรรม ถึงแม้ว่าส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) จะมีการทดลองน า

เทคโนโลยีตู้อิเล็กทรอนิกส์มาใช้โดยการย้ายฐานข้อมูลของประชาชนจากกระดาษมาสู่ระบบ

คอมพิวเตอร์ แต่ยังขาดการให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องแก่ประชาชนผู้รับบริการ จึงมีความจ าเป็นที่

จะต้องให้ความรู้ เช่น การฝึกอบรม เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจที่แตกฉานและสามารถ

น าไปถ่ายทอดได ้

และภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์อีกส่วนหนึ่ง จ านวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 23.81 เห็นว่า    

การรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะก็เป็นสิ่งส าคัญ หน่วยงานทุกหน่วยพึงควรปฏิบัติ เพื่อให้เป็น

องค์การที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ เพื่อเป็นไปตามวิสัยทัศน์เชิงนโยบายของรัฐบาล ในปัจจุบัน

เทคโนโลยีเป็นสิ่งที่เข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันมากที่สุด  องค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง

ปรับตัวให้ทันเพื่อให้สอดรับกับความต้องการของประชาชนและให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย

จากรัฐบาล และเพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงหน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ฉับไว ไม่เป็น

องค์การที่เฉ่ือยชาเหมือนแต่ก่อน ซึ่งองค์การได้มีการปรับตัว เช่น ย้ายฐานข้อมูลจากกระดาษเข้าสู่

ระบบคอมพิวเตอร์มากข้ึน เพื่อเป็นการลดทรัพยากรธรรมชาติไปในตัว มีการด าเนินการติดตั้ง                

ตู้อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งประชาชนหรือผู้รับบริการสามารถตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้โดยใช้                  

บัตรประจ าตัวประชาชน สามารถตรวจสอบสิทธิการรักษาพยาบาล สิทธิประกันสังคม ฯลฯ โดยที่                  

ไม่จ าเป็นต้องเดินทางไปหลายที่ ในด้านการมุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ การจะเป็นองค์การที่

ประสบความส าเร็จได้จะต้องดูที่ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ หากประชาชนหรือผู้รับบริการมี                 

ความพึงพอใจหลังจากได้รับบริการ ก็จะแสดงให้เห็นว่าองค์การประสบความส าเร็จ องค์การจึงได้

ปรับตัวให้สอดรับกับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ให้เป็นองค์การที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีการ

ก ากับรายงานและติดตามผล เพื่อให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงการให้บริการ และที่ส าคัญจะต้องมี

ความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ ซึ่งความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะเป็นสิ่งจ าเป็น และ   

เป็นสิ่งที่องค์การทุกที่  หน่วยงานทุกหน่วยพึงควรปฏิบัติ เพื่อให้เป็นองค์การที่มีความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ เพื่อเป็นไปตามวิสัยทัศน์เชิงนโยบายของรัฐบาล และเพื่อเป็นการลดการทจุรติคอร์รปัชัน

ให้น้อยลง แต่ในจุดน้ียัง ประสบปัญหาในเรื่องของการด าเนินการตรวจสอบที่ลา่ช้าด้วยตามโครงสร้าง

ของระบบราชการ ส่งผลให้ประชาชนได้รับข้อมูลที่ล่าช้าตามไปด้วย 
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2. ค าถามในมิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามใน

องค์การ 

 2.1 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0  

2.2 การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานตามตัวแบบวิสัยทัศน์ เ ชิงนโยบาย              

ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลต่อบุคลากรในองค์การของท่านอย่างไร 

 2.3 ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับหรือต่อต้านการตอบรบั

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

 2.4 ท่านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพราะ

ถูกบังคับหรือไม่ 

 2.5 พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปของบุคลากรในองค์การภายหลังจากการปรับเปลี่ยน

โครงสร้าง กระบวนการท างาน มีลักษณะอย่างไร 

 

ผลจากการศึกษาเอกสารพบว่า ตามเป้าหมายของร่างพระราชบัญญัติรัฐบาลดิจิทัล           

ว่าพระราชบัญญัติรัฐบาลดิจิทัล คือ กฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญ มาตรา 258ข. (1) และ (2) ที่มุ่งให้

เกิดการปฏิรูปการบรหิารราชการแผน่ดินและการจัดท าบริการส าหรับประชาชน โดยหน่วยงานรัฐต้อง

ปรับปรุงกระบวนการบริหารราชการแผ่นดินและการบริการประชาชนตามภารกิจรวมถึงรองรับ                   

การบริหารงานภาครัฐ และลดภาระทางด้านเวลา ค่าใช้จ่าย การจัดเตรียมเอกสารที่ต้องติดต่อกับ

หน่วยงานของรัฐ โดยให้หน่วยงานรัฐแลกเปลี่ยนเช่ือมโยงข้อมูลหรือเอกสารระหว่างกัน                    

มีการปรับปรุงข้อมูลให้มีความถูกต้องและทันสมัย และมีการเปิดเผยข้อมูลราชการเ ป็นไปตาม

มาตรฐานสากล ที่ไม่มีผลต่อความมั่นคง และความเป็นส่วนบุคคล รวมถึงให้มีการยกระดับทักษะ

ความรู้ของบุคลากรภาครัฐ 

ทั้งนี้ หลักการส าคัญของพระราชบัญญัติรัฐบาลดิจิทัล มี 3 หลักการคือ 1. จัดท าข้อมูลและ

บริการในรูปแบบดิจิทัล ช่วยเพิ่มช่องทางช าระเงินทางดิจิทัลส าหรับบริการของภาครัฐ (Digitization)                                

2. การแลกเปลี่ยนและเช่ือมโยงข้อมูลของหน่วยงานรัฐ โดยศูนย์แลกเปลี่ยนข้อมูลกลางแห่งชาติและ

ระบบบริการดิจิทัลภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว เพื่อเช่ือมโยงไปยังบริการดิจิทัลระหว่าง

หน่วยงานรัฐเข้าด้วยกัน (Integration) 3. การเปิดเผยข้อมูลเปิดภาครัฐในรูปแบบดิจิทัล เพื่อให้

ประชาชนสามารถสืบค้นและน ามาใช้ประโยชน์ได้ฟรี (Open Government Data) 
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โดยกฎหมายฉบับนี้มีผลบังคับใช้เฉพาะหน่วยงานภาครัฐ มี 6 หมวด 1 หมวดเฉพาะกาล                 

รวม 40 มาตรา ซึ่งในหมวดที่ 1 สาระส าคัญคือ แนวทางการเป็นรัฐบาลดิจิทัลและบทบาทของภาครฐั 

เช่น การปรับปรุงนโยบายหลักเกณฑ์ และจะต้องทบทวนแผนงานปีละครั้ง มีการปรับปรุง

กระบวนงานต่าง ๆ โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ส าหรับหมวดที่ 2 

สาระส าคัญคือ แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัล เพื่อให้ทุกหน่วยงานปรับปรุงระบบไปในทิศทางเดียวกัน 

สาระส าคัญหมวดที่ 3 คือ จะต้องปรับปรุงข้อมูลและบริการดิจิทลั โดยไม่ให้มีการซ้ าซ้อนกัน และต้อง

มีระบบการพิสูจน์และยืนยันตัวตนทางดิจิทัลเพื่อความมั่นคง ปลอดภัย สาระส าคัญหมวดที่ 4 คือ 

การแลกเปลี่ยนและเช่ือมโยงข้อมูลของหน่วยงานของรัฐ โดยให้มีศูนย์แลกเปลี่ยนข้อมูลกลางแห่งชาติ 

และจะต้องมีจุดให้บริการที่เป็นจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ด้วย สาระส าคัญหมวดที่ 5 

คือ เปิดเผยข้อมูลเปิดภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลต่อสาธารณะในรูปแบบที่เป็นมาตรฐานสากลสามารถ

น าไปใช้งานต่อได้ และ สาระส าคัญหมวดที่ 6 คือ ให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการรัฐบาลดิจิทัลมา

ขับเคลื่อนการบังคับใช้กฎหมาย โดยมีนายกรัฐมนตรีเป็นประธานกรรมการ ให้ส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เป็นหน่วยงานกลางท าหน้าที่อ านวยการเพื่อสนับสนุนและ

ส่งเสริมการด าเนินงานเกี่ยวกับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลก าหนดไว้ว่าเมื่อกฎหมาย

ฉบับนี้มีผลบังคับใช้จะต้องท าให้แล้วเสร็จภายใน 5 ปี 

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ จ านวน ร้อยละ 

ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 
- ต่อต้านแบบนิ่งเฉย ไม่ยอมปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง 
- ต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า 
- ต่อต้านแบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

 
9 
7 
0 
5 
0 

 
42.86 
33.33 

0 
23.81 

0 
รวม 21 100 
ผู้อ านวยการ 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

 
3 
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50 

33.33 
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- ต่อต้านแบบนิ่งเฉย ไม่ยอมปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง 
- ต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า 
- ต่อต้านแบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

0 
1 
0 

0 
16.67 

0 
รวม 6 100 
เจ้าหน้าที่ 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 
- ต่อต้านแบบนิ่งเฉย ไม่ยอมปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง 
- ต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า 
- ต่อต้านแบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

 
4 
2 
0 
2 
0 

 
50 
25 
0 
25 
0 

รวม 8 100 
ผู้ปฏิบัติงาน 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ 
- ยอมรับแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 
- ต่อต้านแบบนิ่งเฉย ไม่ยอมปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง 
- ต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า 
- ต่อต้านแบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

 
2 
3 
0 
2 
0 

 
28.57 
42.86 

0 
28.57 

0 
รวม 7 100 

 
ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 

 

จากตารางที่ 4.7 ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์                    

ส่วนใหญ่ จ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.86 ยอมรับและปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ โดยให้

เหตุผลว่า ทุกองค์การภายใต้การก ากับดูแลของภาครัฐจะต้องตอบรับนโยบายของรัฐบาลเป็นปกติ 

ดังนั้น องค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา บุคลากรในองค์การจะต้องมีความใส่ใจ 

และทันสมัยอยู่เสมอ อีกทั้งส านักงานพัฒนารัฐบาลดิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ยังท าหน้าที่

เปรียบเสมือนฝ่ายดิจิทัลให้แก่ภาครัฐ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวให้เข้ากับยุคโลกาภิวัตน์                  

เป็นอย่างมาก หากพิจารณาลงไปตามระดับต าแหน่งงาน พบว่า  

ระดับผู้อ านวยการ จ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 เห็นด้วยกับการยอมรับแบบปฏิบัติตาม

ด้วยความเต็มใจ รองลงมา ได้แก่ การยอมรับแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม คิดเป็น
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ร้อยละ 33.33 ในขณะที่ คิดเป็นร้อยละ 16.67 เห็นด้วยกับการต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วน

หรือล่าช้า  

ระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 เห็นด้วยกับการยอมรับแบบปฏิบัติตาม

ด้วยความเต็มใจ รองลงมา ได้แก่ การยอมรับแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม และ    

การต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า มีระดับความคิดเห็นเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 25  

ระดับผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.86 เห็นด้วยกับการยอมรับแบบปฏิบัติ

ตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม ในขณะที่การยอมรับแบบปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ และ                  

การต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า มีระดับความคิดเห็นเท่ากัน คิดเป็น                

ร้อยละ 28.57 

นอกจากนี้ ผู้ศึกษายังพบว่า ไม่มีผู้ให้สัมภาษณ์คนใดเห็นด้วยกับการต่อต้านแบบนิ่งเฉย       

ไม่ยอมปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง และการต่อต้านแบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ตามกฎหมายนี้ได้ก าหนดให้หน่วยงานของ

องค์การภาครัฐมีหน้าที่ต้องด าเนินการให้เป็นไปตามแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัล รวมทั้งมาตรฐาน 

ข้อก าหนด หลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดข้ึนตามกฎหมายเพื่อให้หน่วยงานของรัฐเกิดการพัฒนา

ระบบการท างานและระบบข้อมูลด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างสอดคล้อง เช่ือมโยงกัน เพื่อเพิ่มประสิทธิ

ภาพการบริหารงานและการให้บริการภาครัฐ โดยมีคณะกรรมการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลที่                    

มีนายกรัฐมนตรีเป็นประธานท าหน้าที่ก ากับดูแล รวมถึงขับเคลื่อนภารกิจและแผนพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัลตามกฎหมายนี้ ซึ่งหน่วยงานที่อยู่ภายใต้กฎหมายฉบับนี้ ได้แก่ หน่วยงานของรัฐต่าง ๆ               

ทั้งราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค ราชการส่วนท้องถ่ิน รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน รัฐสภา 

ศาล องค์การอิสระตามรัฐธรรมนูญ องค์การอัยการ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และหน่วยงานอิสระ

ของรัฐ อย่างไรก็ดี หน่วยงานของรัฐจะต้องด าเนินการเรื่องใดตามล าดับก่อนหลังนั้น จะใช้กลไกตาม

แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลเป็นมาตรการบังคับ 

ภาพรวมของผู้ ให้สัมภาษณ์รองลงมา จ านวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.33 เห็นว่า              

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการยอมตามแบบปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

เป็นสิ่งที่บุคลากรในองค์การต้องตอบสนอง โดยผู้ให้สัมภาษณ์ให้เหตุผลว่า เนื่องจากส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ท าหน้าที่เปรียบเสมือนฝ่ายดิจิทัลให้แก่ภาครัฐ จึงเปรียบได้กับ

เป็นต้นแบบด้านเทคโนโลยีให้แก่หน่วยงานอื่น ๆ  ของรัฐบาล ซึ่งรัฐบาลมีหน้าที่ออกนโยบายแล้วให้

หน่วยงานน าไปปฏิบัติ โดยที่ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ซึ่งเป็นหน่วยงาน
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ต้นแบบด้านเทคโนโลยี สามารถเสนอข้อคิดเห็น ปรับปรุงก่อนน าไปใช้ เพื่ อให้ภาครัฐมีการเปลี่ยน    

เข้าสู่ยุคดิจิทัลมากข้ึน ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า เนื่องจากหน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงาน    

มีหน้าที่ต้องด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมายนี้ โดยในช่วงเริ่มต้นหลังจากกฎหมายประกาศ      

ใช้แล้ว การด าเนินการในบางเรื่องตามกฎหมาย เช่น การจัดท าแผนปฏิบัติการ การจัดท า                 

ธรรมาภิบาลข้อมูลภาครัฐ การด าเนินการตามที่คณะกรรมการก าหนด เป็นต้น จ าเป็นต้องรอให้

คณะกรรมการจัดท าและประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์ รวมทั้งมาตรฐาน มาตรการและข้อก าหนด        

ที่ เกี่ยวข้องก่อน เช่น มาตรฐานการจัดท าข้อมูลในรูปแบบดิจิทัล มาตรฐานการเช่ือมโยงและ

แลกเปลี่ยนข้อมูล ข้อก าหนดการพิสูจน์และยืนยันตัวตนทางดิจิทัลภาครัฐ เป็นต้น จึงจะสามารถ

ด าเนินการได้อย่างเต็มรูปแบบ อย่างไรก็ตาม หน่วยงานของรัฐก็สามารถเตรียมการหรือริเริ่ม           

การด าเนินการตามกฎหมายฉบับนี้ได้ก่อน เช่น การน าระบบดิจิทัลที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้กับ    

การบริหารงานและการให้บริการประชาชน ลดการใช้กระดาษหรือส าเนาเอกสาร การจัดให้มีระบบ

การช าระเงินทางดิจิทัลอีกช่องทางหนึ่ง รวมทั้งสร้างความตระหนักแก่บุคลากรในการปฏิบัติตาม

กฎหมายน้ี เป็นต้น 

ในขณะเดียว กันภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนที่เหลือ จ านวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 23.81 

เห็นว่าการต่อต้านแบบปฏิบัติตามแต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า มีความส าคัญ โดยให้เหตุผลว่า องค์การ   

ไม่มีความจ าเป็นจะต้องเปลี่ยนแปลงไปทุกยุคสมัย เพราะเช่ือว่าการใช้ระบบแบบเดิมเป็นสิ่งที่ลงตัว   

อยู่แล้ว แต่หากมีการตอบรับนโยบายจากรัฐบาลก็ยินดีที่จะปฏิบัติตามแต่ต้องใช้เวลาเนื่องจากเคยชิน

กับระบบการท างานแบบเก่า ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การจากการตอบรับ

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลกระทบกับการท างานรูปแบบเดิมที่เคยเป็นอยู่ 

ความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่รวดเร็วอาจท าให้เกิดความสับสนในการท างาน และ

ท าให้การท างานมีความล่าช้าเพิ่มมากขึ้น  

และสุดท้ายผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 0 ราย คิดเป็นร้อยละ 0 ไม่มีลักษณะการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การด้วยการต่อต้านแบบนิ่งเฉย ไม่ปฏิบัติตามโดยสิ้นเชิง และการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การด้วยการต่อต้านแบบมีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม โดยผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นว่า                

หากหน่วยงานในภาครัฐไม่ตอบสนองค าสั่งหรือนโยบายของรัฐบาลและผู้บังคับบัญชา จะส่งผลให้เกดิ

ความผิด ดังนั้น หน่วยงานในภาครัฐจึงมีหน้าที่ตอบสนองค าสั่งหรือนโยบายแล้วน าไปปฏิบัติ                 

การให้ความร่วมมือในการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยไม่มีข้อสงสัยหรือ   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 84 

ตั้งค าถาม เป็นการแสดงให้เห็นถึงความต้องการที่จะพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้าทันสมัย         

หากองค์การขอความร่วมมือก็ยินดีและพร้อมที่จะก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลง 

 

3. ค าถามในมิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

  3.1 ท่านคิดว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของ

ท่านหรือไม่ อย่างไร 

  3.2 ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การส่งผลต่อการปรบัเปลีย่น

วัฒนธรรมองค์การของท่านหรือไม่ อย่างไร 

  3.3 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับประโยคที่ ว่า องค์การจะสามารถอยู่รอดได้        

หากรู้จักการเปลี่ยนแปลง 

  3.4 การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ      

ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การเดิมที่เคยเป็นอยู่อย่างไร 

  3.5 ท่านคิดว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรสามารถส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรม

องค์การได้หรือไม่ 

 

 ผลจากการศึกษาเอกสารพบว่า ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) หรอื

ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.) เดิม มีการจัดท าและด าเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตร์มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555 ซึ่งสอดคล้องกับตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 มาตรา 16 ที่ได้ก าหนดให้ส่วนราชการจัดท าแผนปฏิบัติ

ราชการ 4 ปีให้สอดคล้องกับแผนการบริหารราชการแผ่นดิน และมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่                     

4 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 เห็นชอบแนวทางการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี โดยให้แต่ละกระทรวง

ปรับปรุงและบูรณาการแผนปฏิบัติราชการ 4 ปีของส่วนราชการและหน่วยงานในก ากับจัดท าใน

ลักษณะแบบขยับหรือท าไปปรบัไป (Rolling Plan) ซึ่งจะต้องมีการทบทวนและปรับปรงุใหม่ให้ทนัตอ่

สถานการณ์ทุกปีอย่างต่อเนื่องกันไป แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี จึงมีความส าคัญในการก าหนดทิศทาง

ของหน่วยงานและสามารถใช้เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานให้บรรลุผล             

ตามเป้าหมายได้ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ จ านวน ร้อยละ 

ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง 
- ปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
- ปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 
- ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ 
- ค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ 

 
7 
11 
1 
2 

 
33.33 
52.38 
4.76 
9.52 

รวม 21 100 
ผู้อ านวยการ 
- ปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
- ปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 
- ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ 
- ค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ 

 
2 
4 
0 
0 

 
33.33 
66.67 

0 
0 

รวม 6 100 
เจ้าหน้าที่ 
- ปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
- ปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 
- ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ 
- ค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ 

 
3 
4 
0 
1 

 
37.50 

50 
0 

12.50 
รวม 8 100 
ผู้ปฏิบัติงาน 
- ปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
- ปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 
- ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ 
- ค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ 

 
2 
3 
1 
1 

 
28.56 
42.86 
14.29 
14.29 

รวม 7 100 
 

ที่มา: ผู้ศึกษาได้มาจากการส ารวจข้อมลูภาคสนามในช่วงเดอืนตุลาคม - เดือนธันวาคม 2561 
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จากตารางที่ 4.8 ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ จ านวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 52.38 

เห็นว่า การปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การ โดยมีความเห็นว่า การที่จะก้าวทันเทคโนโลยีและนวัตกรรมได้ องค์การจะต้อง       

ใส่ใจกระบวนการท างานในทุกข้ันตอน และการท างานจะต้องสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของ

ภาครัฐในการขับเคลื่อนประเทศไปสู่ยุค 4.0 ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

จึงได้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 - 2565) ซึ่งมีความสอดคล้องกับนโยบาย

ระดับชาติ ได้แก่ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) นโยบาย

ความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2558 – 2564) ยุทธศาสตร์ การจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปี

งบประมาณ แผนการปฏิรูปประเทศด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านการบริหารราชการแผ่นดิน              

(พ.ศ. 2561 - 2564) และแผนแม่บทอื่น ๆ  โดยค านึงถึงความต่อเนื่องในการบริหารราชการแผ่นดิน

ควบคู่กับการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลภายใต้วิสัยทัศน์ คือ “เปลี่ยนผ่านภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล 

(Transform Government to The Digital Age)” หากพิจารณาลงไปตามระดับต าแหน่งงาน พบว่า  

ระดับผู้อ านวยการ จ านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 66.67 เห็นด้วยกับการปรับกระบวนการ

ท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ในขณะที่รองลงมา จ านวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.33      

เห็นด้วยกับการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  

ระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 50  เห็นด้วยกับการปรับกระบวนการท างาน

ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ รองลงมา เห็นด้วยกับ การปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง

ขององค์การ จ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.50 และสุดท้ายเห็นด้วยกับ ค่านิยม ความเช่ือ และ

วิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ จ านวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.50  

ระดับผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 3 ราย เห็นด้วยกับ การปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับ

แผนยุทธศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 42.86 รองลงมา เห็นด้วยกับ การปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ จ านวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.56 และสุดท้ายเห็นด้วยกับความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกในองค์การ (วัฒนธรรมแบบแข็ง/วัฒนธรรมแบบอ่อน) และ ค่านิยม ความเช่ือ และ

วิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ มีระดับความคิดเห็นเท่ากันอย่างละ 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.50 

ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ส านักงานรัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

ได้มีการจัดท าแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทยข้ึน เพื่อก าหนดทิศทางการพัฒนาของประเทศ

ให้มีความชัดเจน สอดคล้องกัน  ระหว่างทุกหน่วยงานรัฐ และมีองค์ประกอบของยุทธศาสตร์
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ประกอบการพัฒนา และแผนการด าเนินงานของประเทศ เพื่อยกระดับขีดความสามารถเชิงดิจิทัลของ

ภาครัฐไทยทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เสริมสร้างให้บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญ

ของการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานและการให้บริการ ภาครัฐที่มีอยู่เดิมเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล โดยนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ และแผนการด าเนินงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาครัฐ 

หลายแผน/นโยบาย ได้มีการก าหนดเป้าหมายหลักหรือกรอบยุทธศาสตร์ ที่มุ่งเพิ่มขีดความสามารถ   

ในการแข่งขันก้าวทันเวทีโลก ด้วยการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี  ดิจิทัล เป็นเครื่องมือหลักในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมการผลิตและการบรกิาร สร้างโอกาสทางสงัคม อย่างเท่าเทียม ด้วยข้อมูลข่าวสาร

และบริการผ่านสื่อดิจิทัลเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  พัฒนาทุนมนุษย์สู่ยุคดิจิทัล ด้วย

การเตรียมความพร้อมให้บุคลากรทุกกลุ่มมีความรู้และทักษะ ที่เหมาะสมต่อการด าเนินชีวิตและการ

ประกอบอาชีพในยุคดิจิทัล ตลอดจนปฏิรูปกระบวนทัศน์การท างานและการให้บริการของภาครัฐด้วย

เทคโนโลยีดิจิทัลและการใช้ประโยชน์จากข้อมูล เพื่อให้การปฏิบัติงานโปร่งใส มีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล  

ภาพรวมของผู้ ให้สัมภาษณ์รองลงมา จ านวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.33 เห็นว่า             

การปรับตัวเพื่อสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ประเทศไทยได้เข้าสู่สังคมดิจิทัลอย่าง           

เต็มรูปแบบ ด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ที่สะดวก รวดเร็ว อย่างไม่มีข้อจ ากัด ท าให้ปัจจุบันมี

รูปแบบการให้บริการที่หลากหลายมากยิ่งข้ึน ทั้งการท าธุรกรรมทางการเงิน ซื้ อสินค้า สั่งอาหาร             

จองตั๋ว จองโรงแรม หรือเรียกบริการรถรับส่งออนไลน์ด้วยโทรศัพท์เคลื่อนที่เพียงเครื่องเดียว           

เมื่อเทคโนโลยีเข้ามาเปลี่ยนโลก องค์การภาครัฐจึงต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง               

โดยส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ได้มีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับการ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล ที่ผ่านมาองค์การภาครัฐไทยให้ความส าคัญกับการพัฒนาและการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร มาใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาประเทศมาโดยตลอด และเมื่อโลก

เริ่มก้าวเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ทางความคิดในทุกภาคส่วนจึงเกิดข้ึน 

โดยเฉพาะองค์การภาครัฐไทยได้เริ่มให้ความส าคัญกับการพัฒนาและการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้

เป็นเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ รวมถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหาร

ราชการแผ่นดิน ทั้งด้านการให้บริการแก่ประชาชน และการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 

เทคโนโลยี ดิจิทัลสามารถช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนได้ในหลากหลายมิติไม่ว่าจะเป็น

การสร้างโอกาส ทางการเรียนรู้เพิ่มรายได้การเข้าถึงบริการของภาครัฐ ดังนั้น เพื่อให้องค์การภาครัฐ
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ได้รับประโยชน์สูงสุดจากเทคโนโลยีดิจิทัล หน่วยงานภาครัฐจึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง ร่วมมือกัน

พัฒนาและยกระดับภาครัฐในภาพรวมให้ก้าวสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล เพื่อให้ประเทศไทยสามารถ  

พัฒนาได้อย่างยั่งยืน และก้าวทันความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได ้

ในขณะเดียวกัน ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์อีกส่วน จ านวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 9.52      

เห็นด้วยกับค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรม โดยให้เหตุผลว่า หากสมาชิกในองค์การทุกคนมีค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์             

ไปในทิศทางเดียวกัน ก็จะมีส่วนในการผลักดันในเกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การ และยังส่งผลต่อ

วัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ได้ปรับเปลี่ยน

ค่านิยมหลักขององค์การ โดยมีช่ือว่า “ค่านิยมองค์การที่มีเพื่อเธอ” หรือเรียกว่า I – CONNECT ได้แก่ 

นักบูรณาการทุกฝ่าย (Integrator), ความร่วมมือร่ วมใจ ท างานเป็นทีม  ( Collaboration) ,                 

เปิดใจปรับตัวได้ทุกสถานการณ์ (Openness), ริเริ่ม สร้างสรรค์นวัตกรรม ( Innovation), ซื่อสัตย์                

มีธรรมาภิบาล (Integrity), มีความเป็นมืออาชีพ (Expertise), บริการลูกค้าด้วยหัวใจ (Customer 

Excellence) และ ใฝ่รู้และรอบรู้ด้านไอที (IT savvy) โดยค่านิยมดังกล่าวเป็นแบบแผนพฤติกรรมที่

บุคลากรในองค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพื้นฐานมาจาก ความเช่ือ ทัศนคติ 

และเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังจากบุคลากรในองค์การ เพื่อคาดหวังว่าหากบุคลากรมีความสุขและ

ท างานดีข้ึน ผลการด าเนินงานก็จะสูงข้ึน บุคลากรมีความผูกพันจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ ไม่ขาดงาน 

อัตราการลาออกของบุคลากรก็จะลดลง 

และสุดท้าย ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนที่เหลือ  จ านวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.76      

เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ (วัฒนธรรมแบบแข็ง/วัฒนธรรมแบบอ่อน) มีส่วนต่อ

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ แต่ในความเป็นจริงแล้วผู้ให้สัมภาษณ์ให้เหตุผลเพิ่มเติมว่า           

แทบไม่มีผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การแต่อย่างใด เนื่องจากการท างาน และปฏิสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานยังคงเป็นไปในลักษณะเดิมไม่มีการเปลี่ยนแปลง แต่จะเพิ่มภาระหน้าที่การท างานของ

แต่ละฝ่ายมากขึ้น 

  

จากการค้นคว้าข้อมูลและวิเคราะห์จากเอกสารเพิ่มเติมพบว่า การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การโดยพัฒนาองค์การให้กลายเป็นองค์การที่ ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม                                         

ตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นการพัฒนาขีดความสามารถ (Capacity)             
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ของระบบราชการในการสร้างนวัตกรรมองค์การภาครัฐ (Public Innovation) ซึ่งหลายประเทศได้น า

แนวทางมาประยุกต์ใช้และประสบความส าเร็จอย่างมาก ได้แก่ การจัดให้มีห้องปฏิบัติการนวัตกรรม

ภาครัฐ (Public Sector Innovation Lab) ข้ึน โดยการประยุกต์รูปแบบการออกแบบผลิตภัณฑ์           

ทางธุรกิจหรือการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ซึ่งเน้นผู้ใช้บริการเป็นส าคัญและอาศัย                    

การประสานพลังความร่วมมือ (Collaboration) กับทุกภาคส่วนเพื่อคิดค้นและสร้างสรรค์งานร่วมกัน

ผ่านกระบวนการทดสอบ/ทดลองในห้องปฏิบัติการออกแบบ (Design Lab) อันจะช่วยก่อให้เกิด

นวัตกรรมด้านการวางนโยบายสาธารณะและการส่งมอบบริการให้แก่ประชาชน เช่น  Mindlab             

ขอ ง เ ดนม าร์ ก  Helsinki Design Lab ขอ งฟิ นแล นด์  Nesta’s Lab ขอ งอั ง ก ฤษ  GovLab                 

ของสหรัฐอเมริกา DesignGov ของออสเตรเลีย และ THE Lab ของสิงคโปร์ เป็นต้น  

 แนวทางดังกล่าวนี้สามารถน ามาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยสร้างนวัตกรรมองค์การภาครัฐไทยได้                         

ในหลายรูปแบบ ได้แก่ 1) นวัตกรรมบริการ (Services Innovation) เป็นการปรับปรงุคุณภาพบรกิาร

หรือสร้างบริการใหม่ (New or Improved Service) ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในคุณลักษณะของ   

ตัวผลิตภัณฑ์และบริการ เช่น การบริการสุขภาพเคลื่อนที่  (Health Care at Home) เป็นต้น           

2) นวัตกรรมการส่งมอบบริการ (Service Delivery Innovation) เป็นการให้บริการในรูปแบบใหม่

หรือที่แตกต่างไปจากเดิม (New or Different Way of Providing a Service) เช่น การจดทะเบียน

นิติบุคคลทางอิเล็กทรอนิกส์การยื่นและช าระประกันสังคมแบบออนไลน์หรือผ่านทางแอปพลิเคชัน   

บนโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 3) นวัตกรรมการบริหาร/องค์การ (Administrative or Organizational 

Innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การใหม่ ตลอดจนการสร้างระบบงานหรือ

กระบวนงานใหม่ (New Process) เช่น การตรวจสอบอาคารตามความเสี่ยง เป็นต้น 4) นวัตกรรม

ทางความคิด (Conceptual Innovation) เป็นการสร้างมุมมองใหม่หรือการแสวงหาหนทางใหม่ใน

การวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา รวมทั้งการโต้แย้งสมมติฐานเดิม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตัวแสดงที่

เกี่ยวข้องเพื่อผลักดันความคิดใหม่  เ ช่น การเป็นเกษตรที่ทันสมัย (Smart Farmer) เป็นต้น              

5) นวัตกรรมเชิงนโยบาย (Policy Innovation) เป็นการออกแบบนโยบายหรือประยุกต์ใช้เครื่องมือ

นโยบายแบบใหม่ซึ่งส่งผลก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสภาพการณ์หรือพฤติกรรมบางอย่าง เช่น        

การท าให้กัญชาเป็นสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมาย (Decriminalization/Legalization) การอนุญาตให้มี

การซื้อขาย (Tradable Permits) เกี่ยวกับอนุพันธ์ล่วงหน้าสภาพอากาศ (Weather Derivatives) 

เป็นต้น และ 6) นวัตกรรมเชิงระบบ (Systemic Innovation) เป็นการวางระบบใหม่หรอืเปลี่ยนแปลง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 90 

ระบบที่มีอยู่ในปัจจุบัน อันก่อให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงในวงกว้างหรือในระดับข้ันพื้นฐาน 

(Systemwide Change/Fundamental Transformation) หรือส่งผลกระทบต่อการปรับโครงสร้าง

หรือเปลี่ยนแปลงแบบแผนความสัมพันธ์เช่ือมโยงระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียฝ่ายต่าง ๆ เช่น                

การแยกส่วนระหว่างผู้ซื้อบริการ และผู้ให้บริการทางด้านสาธารณสุข เป็นต้น (ทศพร ศิริสัมพันธ์, 

2560) 

 โดยสรุปแล้ว หากมีการประยุกต์ใช้ห้องปฏิบัติการนวัตกรรมภาครัฐได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

ก็จะช่วยก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ ไม่เพียงแต่เป็นการสร้างนวัตกรรมให้เกิดคุณค่า             

ต่อสาธารณะ (Public Value) เท่านั้น แต่ยังเป็นการเปิดให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมในการบริหาร

กิ จ ก า ร บ้ า น เ มื อ ง แล ะต อบส น อ ง ค ว า มต้ อ ง ก า ร จ า เ ป็ น ข อ งป ร ะช า ช น ผู้ ใ ช้ บ ริ ก า ร                                             

(End - User’s Needs) ได้ ลดความเสี่ยงของความผิดพลาด มีความครอบคลุมครบถ้วนทุกมิติ             

มากข้ึน นอกจากนี้ยังเป็นการแก้ไขปัญหาการขาดบูรณาการของหน่วยงานภาครัฐ ลดปัญหา             

ความซ้ าซ้อนสิ้นเปลือง รวมทั้งเป็นการเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ของข้าราชการ

และเจ้าหน้าที่ของรัฐได้อีกด้วย 

 การน าเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมมาปรับใช้กับการท างานหรือการให้บริการของหน่วยงาน                 

เพียงอย่างเดียว อาจมิได้น าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดยสมบูรณ์ได้ แต่จะมีหลายองค์ประกอบที่

เกี่ยวข้อง เช่น ตัวผู้บริหารระดับสูง การวางแผนของรัฐบาลกลาง การมีส่วนร่วมของภาคส่วนอื่นทั้ง

ภาคธุรกิจและภาคประชาชน ฯลฯ หน่วยงานระดับนานาชาติหลายองค์กร เ ช่น องค์การ

สหประชาชาติ (United Nations) ธนาคารโลก (World Bank) ฯลฯ ได้มีการจัดท ากรอบแนวคิดที่

เหมาะสมของการพัฒนาสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งกรอบแนวคิดเหล่านี้เป็นแนวทางที่รัฐบาลแต่ละ

ประเทศสามารถน ามาปรับใช้กับการจัดท านโยบายและโครงการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศ 

เช่นเดียวกับการเลือกน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เหมาะสมมาปรับใช้ในแต่ละช่วงของการพัฒนา

รัฐบาลเพื่อมุ่งสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่สมบูรณ์ 

 ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ได้ก าหนดการวางระบบและวิธีการท างานของ

องค์การภาครัฐไทย ให้มีความสอดคล้องกับการปรับเปลีย่นวัฒนธรรมองค์การ โดยก าหนดให้เป็นรัฐที่

เปิดกว้าง สามารถเช่ือมโยงกับทุกฝ่าย (Open and Connected Government) ก าหนดให้เป็นรัฐที่

มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen – Centric Government) และก าหนดให้เป็นรัฐที่เท่าทันและมี

ความคิดริเริ่ม (Smart and Innovative Government) ซึ่งเป็นคุณลักษณะของระบบข้าราชการไทย 
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และเพื่อให้องค์การภาครัฐไทยมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการในฐานะที่ เป็นผู้สนับสนุน              

การท างานของรัฐบาล สามารถให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายตามข้อมูลที่ถูกต้องเชิงลึก และสามารถ

น าไปปฏิบัติให้เกิดผลและความคุ้มค่าได้ ปัจจุบันองค์การภาครัฐได้ให้ความส าคัญในการผลักดัน

นโยบายเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (Digital Economy) ที่มุ่งเน้นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุน

และขับเคลื่อนภาคเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยมีวิสัยทัศน์ที่จะปรับเปลี่ยนประเทศสู่     

รูปแบบใหม่เพื่อการพัฒนาเข้าสู่เศรษฐกิจดิจิทัลอย่างยั่งยืน โดย 1 ใน 6 ยุทธศาสตร์หลักของ

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม คือปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล เพื่อส่งเสริม

การสร้างบริการดิจิทัล ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนารากฐาน และการเปลี่ยนรูปแบบบริการใหม่ ให้แก่

การท างานและการให้บริการในภาครัฐ ที่จะน าไปสู่การลดเอกสารกระดาษในทุกข้ันตอน                      

การด าเนินงาน เพิ่มความสะดวก รวดเร็ว และถูกต้อง ก่อให้เกิดความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบ

ได้ ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมในการให้บริการโดยมีผู้รับบริการทั้งภาคประชาชนและภาคธุรกิจ         

เป็นศูนย์กลาง และให้ทุกภาคส่วนสามารถเข้าถึงข้อมูลของภาครัฐเพื่อน าไปต่อยอดเพิ่มมูลค่า            

สร้างประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคมต่อไป 

 ผลจากการค้นคว้าข้อมูลและวิเคราะห์จากเอกสารเพิ่มเติมพบว่า ส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีการปรับตัวให้สอดคล้องกับนโยบายการเป็นรัฐที่เปิดกว้าง สามารถ

เช่ือมโยงกับทุกฝ่าย (Open & Connected Government) ซึ่งจะเป็นการสร้างความเปิดเผยโปร่งใส

ในการท างานโดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมลู

ซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานขององค์การภาครัฐได้ รวมไปถึงการโอนถ่าย

ภารกิจที่องค์การภาครัฐไม่สามารถด าเนินการเองได้ออกไปให้แก่ภาคเอกชนและภาคประชาสังคมเปน็

ผู้รับชอบด าเนินการแทน ผลักดันให้มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดผลรูปธรรม สามารถ

ขับเคลื่อนบทบาทรัฐบาลในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลได้ ภายใต้หลักการการเปลี่ยนผ่านที่ส าคัญคือ              

การมีโครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัลที่ตรงความต้องการ ง่ายต่อการใช้งาน และสร้างการมีส่วนร่วมของ

ทุกภาคส่วน นอกจากนี้  มีการส่ ง เสริมความสัมพัน ธ์ในการท างานระหว่างภาครัฐและ                      

ภาคส่วนอื่น ๆ มีการการร่วมมือกันอย่างแท้จริง จากข้อมูลการสัมภาษณ์และการวิเคราะห์ข้อมูล       

เชิงปริมาณที่สอดคล้องกันพบว่า ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน (สพร.) ได้พัฒนา

องค์การโดยการปรับเปลี่ยนบทบาทและวิธีการบริหารจัดการ และให้บริการโครงสร้างพื้นฐานทาง

เทคโนโลยีดิจิทัลและระบบการให้บริการหรือแอปพลิเคชันพื้นฐานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับรัฐบาลดิจิทัล 
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จัดท ามาตรฐาน แนวทาง มาตรการ หลักเกณฑ์ และวิธีการทางเทคโนโลยีดิจิทัล และกระบวนการ

ด าเนินงานเพื่อให้สามารถเช่ือมโยงข้อมูลและระบบการท างานระหว่างกันของหน่วยงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีความสอดคล้องกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเชิงปริมาณในข้อ “ท่านคิดว่า      

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วยปรับปรุงองค์การของท่านให้มีความทันสมัยเพื่อ

ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ” โดยมีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 5.00 ซึ่งอยู่ในระดับ        

“มากที่สุด” และภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 42.86 ที่เห็นว่า การมุ่งเน้น

คุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ จะช่วยส่งเสริม สนับสนุนการบูรณาการและแลกเปลี่ยน

ข้อมูลระหว่างหน่วยงานของรัฐการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล และเป็นศูนย์กลาง    

การแลกเปลี่ยนทะเบียนข้อมูลดิจิทัลภาครัฐ เพื่ออ านวยความสะดวกในการให้บริการประชาชนและ

ในการด าเนินงานของหน่วยงานของรัฐ นอกจากนี้ยังส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงานของรัฐ

ให้บริการดิจิทัลแก่ผู้เกี่ยวข้อง มีการพัฒนาบริการดิจิทัลภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียวที่ประชาชน

สามารถเข้าถึงบริการได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมั่นคงปลอดภัย ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนหนึ่งยังให้ข้อมูล

เพิ่มเติมว่า ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจทิัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ยังได้สนับสนุนการด าเนินงานของ

หน่วยงานของรัฐที่รับผิดชอบในการจัดท ากรอบการจัดสรรงบประมาณ บูรณาการประจ าปีที่เกี่ยวกับ

การด าเนินงานด้านรัฐบาลดิจิทัล ตลอดจนสนับสนุนการติดตามและประเมินผลการด า เนินงานตาม

แผนงานและแผนระดับชาติที่เกี่ยวกับรัฐบาลดิจิทัล ด าเนินการอื่นเพื่อพัฒนารัฐบาลดิจิทัลตามที่

กฎหมายก าหนด และจัดระบบให้มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ

ร่วมกัน และยังได้ส่งเสริมการบูรณาการระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ตั้งแต่การเช่ือมโยงข้อมูลไปจนถึง

การด าเนินงาน เพื่อยกระดับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งการบูรณาการข้อมูลนีจ้ะท าให้องค์การ

ภาครัฐไทยเห็นข้อมูลประชาชนเป็นภาพเดียวที่สมบูรณ์ (Single View of Citizen) ในขณะที่               

การบูรณาการการด าเนินงานจะท าให้องค์การภาครัฐไทยตระหนักถึงความต้องการทางเทคโนโลยี              

ที่คล้ายคลึงกันในแต่ละหน่วยงาน จึงสามารถลดความซ้ าซ้อนทั้งในด้านของงบประมาณ ระยะเวลา 

และการดูแลรักษาระบบ อีกทั้งยังสามารถเพิ่มประสิทธิภาพจากการเพิ่มขนาด (Economies of 

Scale) และจากการใช้บริการทางเทคโนโลยีร่วมกัน (Shared Services) อันจะน าไปสู่การให้บริการ

ภาครัฐแบบครบวงจร ณ จุดเดียว (One Stop Service Management) ที่สามารถตอบโจทย์ด้าน    

การอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนได้มากยิ่งขึ้น 
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 ในด้านการเป็นรัฐที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen - Centric Government) องค์การ           

ภาครัฐไทยมีการท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนอง

ความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความ

ช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public Services) รวมทั้ งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของ          

ทางราชการ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับ

ความต้องการของประชาชน พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเช่ือมโยงกันเองของทางราชการ

เพื่อให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้

ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อ

มาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็บไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพท์มือถือ จากผลการ

ค้นคว้าข้อมูลและวิเคราะห์จากเอกสารเพิ่มเติมพบว่า การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานของ

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ที่ปรับเปลี่ยนจากหน่วยงานภาครัฐ           

เป็นศูนย์กลาง (Agency - Centric) เป็นหลัก มาเป็นประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen - Centric)         

เป็นหลัก เป็นการยกระดับงานบริการขององค์การภาครัฐ ให้มีการออกแบบประสบการณ์และ

ด าเนนิการแบบเฉพาะเจาะจงตามความต้องการรายบุคคล (Personalized Customer Experience) 

เป็นไปเพื่อการสอดรับกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา

เชิงปริมาณในข้อ “ท่านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพื่อ

ตอบสนองค าสั่งของรัฐบาล” โดยมีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 5.00 ซึ่งอยู่ในระดับ “มากที่สุด” นอกจากนี้

ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาเชิงคุณภาพ  ส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 42.86 ที่เห็นด้วยกับ

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การแบบปฏิบัติตามทันที่ด้วยความเต็มใจ และได้แสดงความคิดเห็น

เพิ่มเติมว่า การที่องค์การภาครัฐตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนบายไทยแลนด์ 4.0 จากรัฐบาลทันที

ด้วยความเต็มใจ เนื่องจากเป็นไปตามกฎหมายที่องค์การภาครัฐทุกหน่วยงานต้องต้องสนองค าสั่งจาก

รัฐบาล และเป็นไปเพื่อสามารถให้บริการได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตามสิทธิที่ประชาชนรายบุคคล      

พึงจะได้รับ อีกทั้งยังช่วยเพิ่มความพึงพอใจของผู้รับบริการ ในขณะเดียวกันบริบททางสังคมและ

เศรษฐกิจในยุคดิจิทัลล้วนมีความซับซ้อนมากข้ึน องค์การภาครัฐไทยจึงจ าเป็นต้องสร้างสมดุลระหว่าง

ความปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน ข้อมูลของประชาชน และการอ านวยความสะดวก โดยก าหนดระดับ

การรักษาความปลอดภัยและระดับความเข้มงวดของการยืนยันพิสูจน์ตัวตนให้เหมาะสมกับ        

ความซับซ้อนของงานบริการประเภทของงานบริการและกลุ่มผู้รับบริการต่าง ๆ 
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 และสุดท้าย จากผลการค้นคว้าข้อมูลและวิเคราะห์จากเอกสารเพิ่มเติมพบว่า การเป็นรัฐที่

เท่าทันและมีความคิดริเริ่ม (Smart and Innovative Government) ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์

ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้         

ในแบบหลายสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื่อสร้าง

คุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา 

ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงและปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานแบบดิจิทัล 

รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ มีการวางระบบการท างานให้สามารถ

บูรณาการเช่ือมโยงตามยุทธศาสตร์ตั้งแต่ต้ังต้นจนจบ และท างานร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 

ภายในระบบราชการทุกระดับได้ รวมทั้งประหยัดทรัพยากรโดยใช้ทรัพยากรและบริการต่าง ๆ 

ร่วมกัน การน าเทคโนโลยีและอุปกรณ์ดิจิทัล มาสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐไทย 

เพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างถูกต้องแม่นย า รวดเร็ว และตรงจุดมากข้ึน โดยมีการเช่ือมต่อ

ระหว่างเครื่องมืออุปกรณ์ (Internet of Things) ต่าง ๆ อย่างทั่วถึง ท าให้บุคลากรสามารถสื่อสาร

แลกเปลี่ยนข้อมูลกันได้เป็นปัจจุบันและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ยิ่งไปกว่านั้นอาจมีการเช่ือมต่อ

เครื่องมืออุปกรณ์ให้สื่อสารถึงกันแบบอัตโนมัติโดยไม่ต้องอาศัยการควบคุมของบุคลากรตลอดเวลา 

ส่งผลให้องค์การภาครัฐไทยได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในปริมาณมาก และเมื่อน าระบบการจัดการ

ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) มาช่วยจัดระเบียบฐานข้อมูล ประกอบกับน าเครื่องมือวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงลึก (Analytics) มาช่วยท าความเข้าใจข้อมูลอย่างลึกซึ้ง ช่วยคาดการณ์ล่วงหน้า พร้อมให้

ค าแนะน าเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ ก็จะน าไปสู่การให้บริการภาครัฐแบบเชิงรุกได้มากยิ่งขึ้น 

 นอกจากนี้ ภาพรวมของผู้ ให้สัมภาษณ์ส่วนหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 33.33 เห็นด้วยกับ           

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การอันเนื่องมาจากการยกระดับองค์การภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัลที่มีการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน มีการท างานแบบอัจฉริยะให้บริการ โดยมีประชาชนเป็น

ศูนย์กลาง และขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างแท้จริง ในขณะที่ผลการศึกษาเชิงปริมาณ   

ในข้อ “ท่านคิดว่าการปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 5.00 ซึ่งอยู่ในระดับ “มากที่สุด” 

สอดคล้องกับภาพรวมของผู้ ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 52.38 เห็นด้วยกับการ                    

ปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นแนวทางในการพัฒนาการด าเนินงาน

ของหน่วยงานให้สอดคล้องกับแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย โดยผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนหนึ่ง      
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ให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า การขับเคลื่อนองค์ภาคภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแผนพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2560 - 2564 นั้น มีแนวทางการขับเคลื่อนที่ส าคัญอย่างยิ่งประการหนึ่ง

คือ การส่งเสริมหน่วยงานภาครัฐในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเปลี่ยนผ่านบรกิารภาครัฐไปสู่

รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ประเทศ (Country 

Strategy) ที่เป็นกรอบทิศทางส าคัญและมีเป้าหมายร่วมกันกับทุกภาคส่วน เพื่อจะผลักดันนโยบายให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกันและน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งองค์การภาครัฐไทย

ยังคงจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพื่อประโยชน์สุขของ

ประชาชน (Better Governance, Happier Citizens) เป็นส าคัญ นอกจากนี้  จากการประเมิน

แนวโน้มเทคโนโลยี ดิจิทัลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับรัฐบาลดิจิทัลในอนาคตจากสถาบันวิจัยช้ันน าในระดับ

สากลและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในอุตสาหกรรมต่าง ๆ  ของประเทศไทย พบว่าประเทศไทยมีความจ าเป็น

ที่จะต้องศึกษาและพัฒนาเทคโนโลยีที่ส าคัญต่อการพัฒนาขีดความสามารถเชิงดิจิทัลของภาครัฐ 

ดังนั้น ในการขับเคลื่อนภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล จึงมีความจ าเป็นต้องส่งเสริมการวิจัยและ

พัฒนาเทคโนโลยีส าคัญส าหรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัลดังกล่าว  

ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า ได้มีการมอบหมายหน่วยงานที่เกี่ยวข้องร่วมกันด าเนินการ

ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมด้วยเช่นกัน ดังนั้น ปัจจัยส าคัญส าหรับการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลให้เป็นไป

อย่างราบรื่นและบรรลุเป้าหมาย คือ การปรับตัวของบุคลากรในองค์การภาครัฐต่อการเปลี่ ยนแปลง

ต่าง ๆ ที่เกิดจากการมุ่งไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล การยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับเปลีย่นวิธีการ

ด าเนินงาน และการท างานร่วมกันกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและภาคเอกชน รวมทั้ง           

การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นด้านดิจิทัลของบุคลากรในองค์การภาครัฐตามการ เปลี่ยนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบัน 

  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการแจกแบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกตามวิธีที่ได้

กล่าวไว้ในบทที่ 3 น าไปสู่การยอมรับสมมติฐานการศึกษา ที่ผู้ศึกษาก าหนดไว้ว่า ตัวแบบวิสัยทัศน์

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ท าให้บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

เกิดการรับรู้เรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ด้วยการปรับเปลี่ยนค่านิยมและพฤติกรรม       

การท างาน เนื่องจากส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เป็นหน่วยงานหลัก      

ในองค์การภาครัฐที่มีการขับเคลื่อนด้วยตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มากที่สุด     
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เพราะเป็นหน่วยงานต้นแบบให้กับหน่วยงานในภาครัฐอื่น ๆ อีกทั้งยังมีการปรับโครงสร้างการท างาน 

ภารกิจ หน้าที่ เพื่อให้กลายเป็นองค์การที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม จึงส่งผลต่อ         

การท างานรูปแบบเดิม บุคลากรในองค์การจึงต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป

ตามไปด้วย 

 

 เนื้อหาทั้งหมดที่กล่าวไปข้างต้น คือเนื้อหาของบทที่ 4 เป็นการน าเสนอผลการศึกษาที่ได้จาก         

การสัมภาษณ์ และเก็บแบบสอบถาม และเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลหรือข้อค้นพบ

เบื้องต้นเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบท                  

ไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งข้อมูลส่วนใหญ่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นหลัก และใช้แบบสอบถามเพิ่มเติม            

เพื่อความแม่นย าของข้อมูลในบทถัดไป ผู้ศึกษาจะได้ท าการสรุปผลและอภิปรายผลการศึกษา        

รวมไปถึงข้อเสนอแนะจากข้อค้นพบที่ได้จากบทที่ 4 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 จากผลการศึกษาที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบในบทที่ 4 ผู้ศึกษาได้น ามาเรียบเรียง     

จัดหมวดหมู่ และใช้สถิติเชิงพรรณนาเข้ามาช่วยในการอธิบายข้อมูลเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ซึ่งได้มาจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง และใช้แบบสอบถาม

ในการเก็บข้อมูลเพิ่มเติม ท าให้ผู้ศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ใน      

บทที่ 1 ในการที่จะศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทั ล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) ว่ามีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกบัตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

หรือไม่ อย่างไร และศึกษาปัญหาในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ให้ เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์ เชิงนโยบาย                  

ไทยแลนด์ 4.0 และสร้างข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การ ดังต่อไปนี้ 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 จากวัตถุประสงค์ของการศึกษา 2 ข้อ คือ 

1. เพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ว่ามีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย       

ไทยแลนด์ 4.0 หรือไม่ อย่างไร 

  2. เพื่อศึกษาปัญหาในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ให้ เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์ เชิงนโยบาย                        

ไทยแลนด์ 4.0 

ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการแจกแบบสอบถาม และวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความนุ่มลึกและมีความเที่ยงตรง สามารถสะท้อนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การที่ท าการศึกษาได้อย่างมีความถูกต้อง ซึ่งสรุปได้ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้ 

 5.1.1 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 
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         จากผลการศึกษาเชิงปริมาณจะพบว่า ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

ช่วยปรับปรุงองค์การให้มีความทันสมัยเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ และผู้บริการมี

ความพึงพอใจที่ได้รับบริการที่สะดวก รวดเร็ว และทันสมัยตามระบบหน่วยงาน 4.0 มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับ “มากที่สุด” โดยมีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 5.00 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.00 

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเชิงคุณภาพที่ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ในส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้เกิดการมุ่งเน้น

คุณภาพและความพึงพอใจของผู้รับบริการ โดยมีความเห็นว่า ประชาชนและผู้รับบริการคือกลุ่มคนที่

มีความส าคัญกับองค์การ องค์การจึงควรปรับตัวให้เท่าทันกับความต้องการและใส่ใจประชาชน  

        แนวคิดการปรับเปลี่ยนภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล เป็นแนวคิดที่มุ่งใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการขององค์การภาครัฐทั้งส่วนกลางและ

ส่วนภูมิภาคอย่างมีแบบแผนและเป็นระบบจนสามารถพัฒนาสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดยสมบูรณ์โดย

ลักษณะของบริการภาครัฐหรือบริการสาธารณะ จะอยู่ในรูปแบบดิจิทัลที่ขับเคลื่อนโดยความต้องการ

ของประชาชนหรือผู้ใช้บริการ (Citizen Driven) ซึ่งหมายถึงการที่ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้

โดยไม่มีข้อจ ากัดทางกายภาพ พื้นที่ และภาษา ซึ่งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลจะช่วยให้

องค์การภาครัฐสามารถหลอมรวมการท างานในภาครัฐให้เหมือนกับเป็นองค์การเดียว รัฐบาลดิจิทัลใน

อนาคตจะต้องเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการบริหารบ้านเมือง และ

เสนอความคิดเห็นต่อการด าเนินงานของภาครัฐได้อย่างสมบูรณ์ ทั้งนี้ การปรับเปลี่ยนและยกระดับ

ภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลจ าเป็นต้องด าเนินการในหลายส่วน ประกอบด้วย การปรับเปลี่ยน

การท างานองค์การภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ให้มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล เน้นการ

เช่ือมโยงข้อมูล และการท างานของหน่วยงานภาครัฐเข้าด้วยกัน (Connected Government)                    

โดยบูรณาการข้อมูลข้ามหน่วยงานจนเสมือนเป็นองค์กรเดียว (One Government) ท าให้เกิดการใช้

ทรัพยากรดิจิทัลร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่ งจะลดความซ้ าซ้อนในการลงทุนในทรัพยากร

นอกจากนี้ การพัฒนาระบบงานภายในของภาครัฐหรือระบบของหน่วยงานภาครัฐ (Back Office)  

รุ่นใหม่เพื่อให้รองรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการทุกอย่างขององค์การภาครัฐให้อยู่ใน

รูปแบบดิจิทัลอย่างเป็นระบบ รวมถึงการน าเอกสารอิเล็กทรอนิกส์มาใช้แทนกระดาษ เพื่อลดข้ันตอน 

และเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการท างานของหน่วยงานภาครัฐทั้งในส่วนการให้บริการประชาชน 

และการบริหารจัดการหน่วยงานภาครัฐ โดยระบบงานภายในของภาครัฐหรือระบบของหน่วยงาน
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ภาครัฐของส่วนราชการต้องรองรับการแลกเปลี่ยนข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ได้โดยสมบูรณ์รวมทั้งต้องมี

การเตรียมความพร้อมส าหรับการเพิ่มข้ึนของข้อมูลจ านวนมหาศาลในระบบ ในด้านการจัดเก็บข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล และการจัดการความปลอดภัยไซเบอร์ (Cyber Security) ซึ่งกับความมั่นคง

ปลอดภัยที่เกี่ยวข้องกับการท าธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ รวมถึงการรักษาความมั่นคงปลอดภัยทาง

โลกดิจิทัลที่มีความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

        ต่อมา การสนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ (Open Data) และส่งเสรมิ

ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกระบวนการท างานของรัฐ (Open Government) เพื่อน าไปสู่การเป็น

รัฐบาลดิจิทัล โดยการส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐและประชาชน เปิดเผย จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และ

บูรณาการข้อมูล ตามมาตรฐาน การเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์เพื่อน ามาซึ่งการพัฒนาฐานข้อมูล 

รวมถึงชุดข้อมูลด้านต่าง ๆ โดยเช่ือมโยงข้อมูลจากทุกหน่วยงานภาครัฐโดยไม่ยึดติดความเป็นเจ้าของ 

และเปิดเผยต่อสาธารณะ เพื่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรม บริการ และสร้างคุณค่าทางเศรษฐกิจและ

สังคม เช่น ทะเบียนข้อมูลประชาชน ที่เก็บรวบรวมข้อมูลบุคคล ตั้งแต่เกิดจนตายส าหรับการวางแผน

พัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต ข้อมูลสุขภาพที่จะพัฒนาสู่บริการสุขภาพถ้วนหน้า ทะเบียนข้อมูลเกษตร 

เป็นต้น การเช่ือมโยงการบริหารจัดการ การพัฒนา และการให้บริการของภาครัฐ จะท าให้เกิดการมี

ส่วนร่วมของประชาชนในการก าหนดนโยบายและเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการตัดสินใจที่เกิดจาก

การหลอมรวมทางสงัคม รวมทั้งเกิดการตรวจสอบการท างานขององค์การภาครัฐ น าไปสู่ความโปร่งใส

และลดปัญหาการทุจริต 

        นอกจากนี้ การพัฒนาแพลตฟอร์มบริการพื้นฐานภาครัฐ (Government Service 

Platform) เพื่อรองรับการพัฒนาแอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม่ที่เป็นบริการพื้นฐานของ                   

ทุกหน่วยงานภาครัฐ โดยส่งเสริมให้เกิ ดการพัฒนาแพลตฟอร์ม  7 บริการพื้นฐาน ซึ่ ง เป็น                   

การปรับเปลี่ยนรปูแบบการท าธุรกรรมและการให้บริการที่เป็นบริการพื้นฐานของทุกหน่วยงานภาครฐั 

เพื่ออ านวยความสะดวกส าหรับทุกหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชน เช่น บริการใบรับรอง

อิเล็กทรอนิกส์บริการยืนยันตัวตน บริการช าระเงินทางอิเล็กทรอนิกส์ และมีความปลอดภัยใน                    

การใช้งานและให้บริการ 

        สุดท้าย การจัดให้มีบริการอัจฉริยะ (Smart Service) ที่อ านวยความสะดวกต่อ

ประชาชนตามความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ บริการอัจฉริยะเป็นการแปรสภาพการบริการ

ภาครัฐจากรูปแบบเดิมไปสู่รูปแบบการบริการที่ประชาชนผู้รับบริการสามารถเลือกใช้บริการ
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สาธารณะผ่านระบบดิจิทัลตามความต้องการของแต่ละบุคคลได้ด้วยตนเอง รวมทั้งการพัฒนาไปสู่การ

บริการสาธารณะในลักษณะอัตโนมัติ (Automated Public Services) ตามหลักการออกแบบที่                     

เป็นสากล และเข้ากับสถานการณ์โดยประชาชนผู้รับบริการไม่ต้องยื่นเรื่องต่อรัฐ เช่น เมื่อมีเด็ก               

เกิดใหม่  ประชาชนไม่ต้องแจ้งเกิดต่อภาครัฐ แต่ระบบจะเ ช่ือมโยงกับข้อมูลการแจ้งเกิด                 

โดยโรงพยาบาล และบันทึกข้อมูลลงฐานข้อมูลทะเบียนราษฎร์ รวมทั้งส่งหลักฐานให้ผู้ปกครองของ

เด็กเกิดใหม่เอง เป็นต้น 

        ในมิติน้ีส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ยังพบปัญหาที่เกิดข้ึน

จากการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ในเรื่องความรู้

ความเข้าใจโดยละเอียดเกี่ยวกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 จึงส่งผลให้เกิดปัญหา                    

ในการความไม่เข้าใจในการเปลี่ยนแปลงระบบการท างานและวัฒนธรรมขององค์การ อีกทั้งยังพบ

ปัญหาที่เกิดจากบุคลากรที่ยังขาดความช านาญในด้านการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม ถึงแม้ว่า

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) จะมีการน าเทคโนโลยีตู้อิเล็กทรอนิกส์มาใช้ 

โดยการย้ายฐานข้อมูลของประชาชนจากกระดาษมาสู่ระบบคอมพิวเตอร์ แต่ยังขาดการให้ข้อมูล

ข่าวสารที่ถูกต้องแม่นย าแก่ประชาชนผู้รับบริการ และประสบปัญหาในเรื่องของการด าเนินการ

ตรวจสอบที่ล่าช้าตามมาด้วย ซึ่งระบบการท างานเป็นไปตามโครงสร้างของระบบราชการ ส่งผลให้

ประชาชนได้รับข้อมูลที่ล่าช้าตามไปด้วย 

 

 5.1.2 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

         จากผลการศึกษาเชิงปริมาณจะพบว่า การตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                     

ไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพื่อตอบสนองค าสั่งของรัฐบาล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ “มากที่สุด” โดยมี

ค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่ 4.60 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.20 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา

เชิงคุณภาพที่ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

(สพร.) มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การโดยการปรับเปลี่ยนบทบาท หน้าที่ และภารกิจตาม                    

ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 จากส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) 

(สรอ.) ไปสู่ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีหลักการส าคัญ (Digital 

Government Conceptual Framework) ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง คือ ส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) สามารถใช้ประโยชน์จาก “ความเร็ว” และ “ความแม่นย า”                   
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ของระบบดิจิทัลได้ ท าเกิดการปฏิรูปการท างานของภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญ โดยที่ ประชาชนสามารถ

รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมุ่งเน้นไปที่การยกระดับภาครัฐไทยสู่การ

เป็นรัฐบาลดิจิทัลอย่างแท้จริง (Government Digital Transformation) มุ่งเน้นการท างานแบบ

บู ร ณาก า ร ร ะห ว่ า งห น่ ว ย ง าน  ( Government Integration) มี ก า ร ท า ง านแบบอั จ ฉริ ยะ                  

(Smart Operation) มีการให้บริการโดยเน้นที่ประชาชนเปน็ศูนย์กลาง (Citizen - Centric Services) 

ซึ่งสามารถขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างแท้จริง (Driven Transformation) โดยการ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าว จะน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่ส าคัญ ได้แก่ 1. การมีโครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัล เช่น 

ระบบยืนยันตัวตน ( ID) ข้อมูล (Data) และการใช้จ่ายเงิน (Payment) ที่มั่นคง ปลอดภัย และ

น่าเช่ือถือ 2. บุคลากรภาครัฐต้องมีทัศนคติ (Mindset) ที่เปิดกว้าง รับฟัง (Openness) มองผู้ใช้                    

เป็นศูนย์กลาง (User - Centric) สร้างการบริการรูปแบบดิจิทัล (Digital Service)  ที่ตรงตาม                    

ความต้องการ ง่ายต่อการใช้งาน และสร้างการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน รวมถึงการมีทัศนคติ                      

แบบดิจิทัล (Digital Mindset) ที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคดิจิทัลได้อย่าง                    

เป็นรูปธรรม 3. ความสามารถในการปรับตัว รับมือ และตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อเทคโนโลยี              

ที่กระจัดกระจาย (Disruptive Technology) 4. ยกระดับทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

เพื่อให้สามารถปรับเปลี่ยน กระบวนการคิด การท างาน และน าเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสมเพื่อให้

เกิดการบูรณาการท างานข้ามหน่วยงาน สามารถส่งมอบบริการที่  สะดวก รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 

และความโปร่งใสได้ 

        การด าเนินงานช่วงเปลี่ยนผ่านจากส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) 

(สรอ.) ไปสู่ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เป็นการเปลี่ยนผ่านที่สอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ที่ได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ในการปฏิรูปประเทศให้สอดคล้อง

กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 และแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

ที่ต้องการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิรูประบบการบริหารราชการแผ่นดินให้มีประสิทธิภาพ 

ทันสมัย โปร่งใส และค านึงถึงประชาชนเป็นหลัก ซึ่งจะส่งผลต่อภาพรวมของประเทศทัง้ด้านเศรษฐกจิ 

คือ การเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันของประเทศ และด้านสังคมที่เป็นการสร้างความกินดีอยู่

ดีให้แก่ประชาชนได้อย่างทั่วถึง 

        จากการศึกษากลุ่มตัวอย่างทั้งจากการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษาเชิงคุณภาพ                    

ให้ความเห็นว่า เนื่องจากส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ท าหน้าที่
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เปรียบเสมือนเป็นฝ่ายดิจิทัลให้แก่ภาครัฐ จึงเปรียบได้กับเป็นต้นแบบด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม

ให้กับหน่วยงานในภาครัฐอื่น ๆ ได้ปฏิบัติตาม จึงต้องมีการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                  

ไทยแลนด์ 4.0 ด้วยความที่เป็นหน่วยงานต้นแบบด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมก็มักจะพบปัญหาคือ 

ต้องมีการท าความเข้าใจในด้านข้อมูลที่ถูกต้องทุกครั้งก่อนน าไปเผยแพร่ ซึ่งต้องเป็นข้อมูลที่ถูกต้อง

แม่นย าก่อนจะน าเข้าสู่ระบบคอมพิวเตอร์ องค์การมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์ในลักษณะต่อต้าน

แบบปฏิบัติตาม แต่ไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า โดยพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทั้งจากการศึกษาเชิงปริมาณ

และการศึกษาเชิงคุณภาพ ซึ่งการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การจากการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์     

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลกระทบกับการท างานรูปแบบเดิมที่เคยเป็นอยู่ ความเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่รวดเร็วท าให้เกิดความสับสนในการท างาน และท าให้การท างานมี

ความล่าช้าเพิ่มมากข้ึน บุคลากรในองค์การมีทั้งกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่พร้อมจะเปลี่ยนแปลง และกลุ่มคน   

รุ่นเก่าที่ยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมการท างานแบบเดิม จึงเป็นปัญหาในการหาวิธีจัดการความแตกต่าง

เหล่าน้ี อีกทั้งยังมีผู้ที่มีข้อสงสยัหรือตั้งค าถามอยู่โดยผู้ศึกษาพิจารณาจากภาพรวมของการสัมภาษณ์

และแบบสอบถาม เนื่องจากยังมีระบบความคิดแบบเดิมที่ว่าการท างานในรูปแบบเดิมดีอยู่แล้ว                   

เหตุใดจึงต้องมีการปรับเปลี่ยน หรือหากเปลี่ยนแปลงไปแล้วจะส่งผลอย่างไรตามมา 

 

5.1.3 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

         จากผลการศึกษาเชิงปริมาณจะพบว่า ปัจจัยด้านเทคโนโลยี การปรับกระบวนการ

ท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ และปัจจัยด้านค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของบุคลากร

ในองค์การ ส่งผลกระทบต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในองค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ                    

“มากที่สุด” โดยมีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ที่  5.00 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.00                     

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเชิงคุณภาพที่ภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ในส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งการปรับเปลี่ยน

บทบาท หน้าที่ และภารกิจ ของส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) (สรอ.) ไปสู่

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีทิศทางและแนวทางที่ชัดเจนในการเปลี่ยน

ผ่านองค์การในช่วงส าคัญ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีการปรับ

กระบวนการท างานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เพื่อให้องค์การกลายเป็น

องค์การที่ทันสมัย โดยได้น ามาประยุกต์ใช้กับกลยุทธ์ 7s (7s McKinsey Framework) ในด้านต่าง ๆ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 103 

        ด้านกฎหมาย (Legal) การจัดตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อนการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล มีการผลักดันให้เกิดพระราชบัญญัติรัฐบาลดิจิทัล                   

เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลอย่างเข้มแข็ง และเป็นรูปธรรม นอกจากนี้ยังปรับปรุงและ

จัดท ากฎระเบียบภายในของ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ข้ึนมาใหม่  

        ด้านยุทธศาสตร์ (Strategy) มีการทบทวน วิเคราะห์วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของ

องค์การ พร้อมปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์เพื่อรองรับบทบาทและภารกิจใหม่ จัดท าแผนการขับเคลื่อน

รัฐบาลดิจิทัลเพื่อเสนอต่อคณะกรรมการขับเคลือ่นการพฒันารัฐบาลดิจทิัล มีการหารือกับหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องเชิงนโยบาย ได้แก่ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ และส านักงบประมาณ เพื่อปรับปรุงตัวช้ีวัด และพิจารณากลไกในการจัดสรร

งบประมาณตามบทบาทและภารกิจใหม่  

        ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) ได้มีการปรับโครงสร้างองค์กรให้มีส่วน/ฝ่าย                   

ที่รองรับการขับเคลื่อนการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลตามบทบาทและภารกิจใหม่ของส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ได้อย่างครอบคลุม และให้เกิดความคล่องตัว ตลอดจน                   

การปรับปรุงภารกิจ และอัตราก าลังของส่วนงานต่าง ๆ ที่มีอยู่เดิมให้มีความเหมาะสม จัดสรร

บุคลากรให้สอดคล้องกับงาน  

        ด้านเจ้าหน้าที่และทักษะในการปฏิบัติงาน (Staff & Skill) มีการพัฒนาศักยภาพ

เจ้าหน้าที่ เพื่อการเป็นกลุ่มคนที่ทันสมัย (Smart People) และระบบการจัดการที่ทันสมัย                    

(Smart Management) ที่มีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการขับเคลื่อนการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลตามบทบาท

และภารกิจใหม่อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการยกระดับองค์การให้เป็นสถานที่ท างานที่ทันสมัย 

(Smart Workplace)  

        ด้านบริการ (Service) มีการปรับเปลี่ยนบทบาทการให้บริการด้านโครงสร้างพื้นฐาน 

(Infrastructure) จากงานในลักษณะปฏิบัติการ (Operation) เป็นผู้วางกติกาในการกากับดูแลแทน 

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการให้บริการให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน โดยตัวอย่างบริการที่จ ะท าการ

ปรับปรุง เ ช่น บริการ GovChannel บริการ G - Chat บริการ G-News เป็นต้น จัดท าแผน                     

ในการเปลี่ยนผ่าน (Transformation Plan) แผนการยกเลิกบริการ (Exit Plan) ตลอดจนการสื่อสาร 

และช้ีแจงท าความเข้าใจกับหน่วยงานผู้รับบริการ  
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        ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ได้มีการปรับตัว สร้างค่านิยม

องค์การ เพื่อให้สอดคล้องกับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยมีช่ือว่า “ค่านิยมองค์การที่มีเพื่อเธอ”                    

แต่หลักการและค่านิยมที่หวังจะปลูกฝังส่งเสริมนั้นไม่ได้มีความหมายในทางปฏิบัติ ยังเป็นเพียงค าพูด

ที่ก าหนดข้ึนมาเท่านั้น ซึ่งผลที่ได้รับจึงอาจไม่ทั่วถึงหรือมีพลังเพียงพอ ยังขาดการประเมินผล จึงยาก

จะตัดสินใจด าเนินการในข้ันต่อไป หลายองค์การได้ด าเนินการปลูกฝังค่ านิยมที่พึงประสงค์                    

อย่างต่อเนื่องแต่ขาดการบูรณาการเข้ากับระบบบริหารงานบุคคล จึงขาดความต่อเนื่องในการท างาน 

การท างานบูรณาการร่วมกันกับหน่วยงานอื่นยังประสบปัญหา เนื่องจากหลายหน่วยงานยังไม่เข้าใจ

ความหมายของการเปลี่ยนแปลงไปสู่รัฐบาล 4.0 จึงเป็นการยากที่จะท างานร่วมกับหลายฝ่าย                    

ไปพร้อม ๆ กันโดยปราศจากความเข้าใจ นอกจากนี้บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) ยังให้เหตุผลว่า การท างานและการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานยังคง

ด าเนินไปในลักษณะแบบเดิม แต่จะมีปัญหาคือ เพิ่มภาระหน้าที่การท างานของแต่ละฝ่ายมากข้ึน    

ท าให้ต่างฝ่ายต่างมีหน้าที่ที่ต้องรบัผดิชอบแตกต่างกันออกไปตามภาระงานของแต่ละบุคคล องค์การมี

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การตามค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของสมาชิกในองค์การ ตรงนี้                     

ผู้ ศึกษาสังเกตจากกลุ่มตัวอย่างทั้งจากการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษาเชิงคุณภาพให้ที่ มี                    

ความเห็นว่า การที่สมาชิกในองค์การทุกคนมีค่านิยม ความเ ช่ือ และวิสัยทัศน์ที่ เป็นไปใน                    

ทิศทางเดียวกัน ก็จะมีส่วนในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การ และส่งผลต่อวัฒนธรรม

องค์การที่เป็นอยู่ ซึ่งปัญหาที่พบคือค่านิยมของคนรุ่นเก่าที่ยังคงฝังรากลึกไม่ยอมเปลี่ยนเปลี่ยน และ

ไม่ยอมเปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของคนรุ่นใหม่ 

        ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ได้ด าเนินการในบทบาทที่

สอดคล้องกับกฎหมายและแผนระดับชาติต่าง ๆ ที่ เกิดข้ึนไม่ว่าจะเป็นรัฐธรรมนูญแห่งราช                     

อาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ที่ก าหนด ให้มีการนาเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้ใน                     

การบริหารราชการแผ่นดินและการจัดท าบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ในการบริหารราชการ

แผ่นดิน และเพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน รวมทั้ง  ให้มีการบูรณาการฐานข้อมูลของ

หน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานเข้าด้วยกัน เพื่อให้เป็นระบบข้อมูลเพื่อการบริหารราชการแผ่นดินและ

การบริการประชาชน รวมไปถึงยังมีความเช่ือมโยงกับแผนระดับชาติอื่น ๆ เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  12 วิสัยทัศน์เชิงนโยบายรัฐบาลของพลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย ระยะ 3 ปี                    
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(พ.ศ. 2559 – 2561) รวมทั้ง หลักสูตรคณะกรรมการบริหารราชการแผ่นดินตามกรอบการปฏิรูป

ประเทศยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้างความสามัคคีปรองดอง (ป.ย.ป.) คณะกรรมการบริหารราชการ

แผ่นดินเชิงยุทธศาสตร์ (บยศ.) และกรอบข้าราชการ 4.0 เป็นต้น ซึ่งล้วนแล้วแต่ก าหนดยุทธศาสตร์

การปฏิรูปหรือปรับเปลี่ยนการบริหารงานภาครัฐให้โปร่งใสและมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นกลไกส าคัญ                     

ในการยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศและการยกระดับคุณภาพชีวิตของ

ประชาชนอย่างยั่งยืน รัฐบาลต้องการเห็นผลการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและเป็นรูปธรรม                    

ในองค์การภาครัฐ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ในฐานะหน่วยงานกลางที่

มีบาทด้านเทคโนโลยีการจัดการ รวมทั้งบทบาทในหลายโครงการผ่านนโยบายและคณะกรรมการ

ระดับชาติต่าง ๆ  ส่งผลให้มีความจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานเพื่อวางรากฐานใน

การด าเนินงานในระยะยาวให้เป็นภาพที่ชัดเจนข้ึน 

  

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 เมื่อพิจารณาจากสรุปผลการศึกษาในข้อที่ 5.1 ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาตามที่ได้

ก าหนดไว้ ผู้ศึกษาสามารถวิเคราะห์และอภิปรายผลการศึกษาถึงการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ

ขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) ได้ดังต่อไปนี้ 

 5.2.1 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย  

         การที่บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบายนั้น สามารถอธิบายได้ด้วยแนวคิด

การยกเครื่องรัฐบาล (Reinventing Government) ของ เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ 

(Osborne & Gaebler, 1992) และแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 

ของ อาร์. เอ. ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) ที่ว่า การพัฒนาการท างานของระบบราชการและ

องค์การภาครัฐ เป็นไปเพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถท างานได้มีประสิทธิผลมากข้ึน เดวิด                  

ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์ (Osborne & Gaebler, 1992) ยังได้เสนอการปรับเปลี่ยนระบบของ

หน่วยงานภาครัฐโดยเน้นหลัก 10 ประการ เพื่อน ามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการ ประกอบกับ อาร์. 

เอ. ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) ได้เสนอว่า การจัดการภาครัฐแนวใหม่ เป็นรูปแบบหนึ่งของ

แนวความคิดธรรมาภิบาล ดังนั้น การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของส านักงานพัฒนารัฐบาล
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ดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 จึงมีความสอดคล้อง

กับแนวคิดการปรับเปลี่ยนระบบของหน่วยงานภาครัฐดังกล่าว 

 การศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยพบว่า บุคลากร                

ในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ให้การมุ่งเน้นด้านประสิทธิผลและ

ผลสัมฤทธ์ิในการท างานขององค์การ เนื่องจากมีการปรับตัวให้เข้ากับวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                

ไทยแลนด์ 4.0 ของรัฐบาล เพื่อเปลี่ยนแปลงระบบภาครัฐไปสู่ยุค 4.0 สอดคล้องกับการพัฒนาการ

ท างานของระบบราชการและองค์การภาครัฐ นอกจากนั้น  ในแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม่                     

ตามข้อเสนอของ อาร์. เอ. ดับเบิลยู. โร้ดส์ (Rhodes, 1996) ที่สอดคล้องการแนวคิดการบริการ

สาธารณะแนวใหม่ (New Public Service - NPS) ยังมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

ประการแรก การมุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ (Effectiveness) ประการที่สอง การมุ่งเน้นเรื่อง

คุณภาพ (Quality) หรือความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Customer Satisfaction) และประการ

สุดท้าย การมุ่งเน้นหลักความรับผิดชอบ (Accountability) ซึ่งองค์ประกอบนี้ สอดประสานกับ

สภาพแวดล้อมทางการบริหารที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องปรับตัวตามเพื่อ                    

ความความเข้มแข็งในการอยู่รอดและมีความสามารถเชิงการแข่งขัน หลักการบริหารจัดการสมัยใหม่

ที่องค์การภาครัฐส่วนใหญ่น าแนวคิดไปใช้หรือประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม ซึ่งส่งผลให้บุคลากร                   

ในองค์การมีการตื่นตัวตลอดเวลา และเปลี่ยนแปลงองค์การให้มีลักษณะโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

นอกจากนี้ ยังมุ่งเน้นด้านคุณภาพและความพึงพอของผู้รับบริการเป็นส าคัญ โดยองค์การมีการเปลี่ยน

ระบบการท างานให้ทันสมัยมากข้ึน เพื่อให้กลายเป็นองค์การ 4.0 ด้วยการน าเอาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้ และเพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและผู้รับบริการมากที่สุด                    

ในขณะเดียวกัน องค์การสร้างแนวคิดความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การ

ภาครัฐและหน่วยงานทุกหน่วยพึงควรปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการท างาน และท าให้                     

การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต่ในขณะเดียวกันก็ยังประสบปัญหาการตอบสนองนโยบายที่

ล่าช้าด้วยเหตุผลหลายปัจจัยอันเนื่องมาจากการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

ของผู้บังคับบัญชา ท าให้บุคลากรซึ่งประกอบไปด้วยคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่มีความคิดที่ไปในทิศทาง

ที่สวนกัน จึงเป็นปัญหาที่ท้าทายส าหรับผู้บริหารในการจัดการความแตกต่างของวัฒนธรรมที่เกิดข้ึน

ในอง ค์การ เดวิด ออสบอร์น และ เท็ด เกเบลอร์  (Osborne & Gaebler, 1992)  เสนอว่า                    

การปรับเปลี่ยนจากการให้น้ าหนักความส าคัญที่เดิมมุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อการควบคุมปัจจัยน าเข้า

หรือทรัพยากรและกฎระเบียบต่าง ๆ มาเป็นการควบคุมในเรื่องของการผลผลิตและผลลัพ ธ์ หรือ
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กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ ปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนการของ                     

การท างาน (Process Accountability) มาเน้นภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ (Accountability for 

Results) แทน ด้วยเหตุผลนี้ จึ งส่ งผลให้อง ค์การต้องมีการปรับตัว แ ละเตรียมพร้อมกับ                

ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนตามมาภายหลังด้วย 

 

 5.2.1 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

         ในมิติน้ีผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาในภาพรวมว่าบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) มีแนวโน้มในภาพรวมเป็นไปในทิศทางใด โดยประยุกต์ใช้แนวคิดเกี่ยวกับ

การมีอิทธิพลในองค์การของ จอห์น อาร์. พี. เฟรนช์ และ เบอร์ทรัม ราเวน (French & Raven, 

1959) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องการใช้อ านาจทั้ง 5 ประเภท จากการศึกษาดังกล่าวพบว่า บุคลากรใน

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ส่วนใหญ่ให้การยอมรับตัวแบบวิสัยทัศน์                     

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 แบบปฏิบัติตามทันทีด้วยความเต็มใจ เนื่องจากส่วนมากให้ความเห็นว่า

เป็นการปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งการปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลในครั้งนี้ส่งผลต่อการ

ปรับเปลี่ยนระบบการท างานในองค์การให้ทันสมัยมากยิ่งข้ึน องค์การได้เน้นการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศเข้ามาใช้ในการท างานเพื่อเป็นต้นแบบให้กับหน่วยงานอื่น ๆ อีกทั้ง บุคลากรส่วนหนึ่ง            

ยังเห็นด้วยกับการยอมรับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายโดยไม่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม ซึ่งเปรียบเสมือน                     

การด าเนินการตามค าสั่งของภาครัฐ ในขณะเดียวกัน บางกลุ่มก็มีความคิดเห็นในลักษณะต่อต้าน                     

แต่ยังปฏิบัติตามโดยไม่ครบถ้วนหรือล่าช้า คนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนที่ยังยึดติดกับการท างาน

แบบระบบเดิม เห็นว่าการท างานแบบเดิมมีความสะดวกสบายลงตัวแล้ว เมื่อเกิดการปรับเปลี่ยน

ระบบการท างานจึงมีการตั้งค าถามข้ึน องค์การจึงเสนอวิธีการปรับตัวโดยการให้บุคลากรทุกฝ่ายมี

ส่วนร่วมในทุกกิจกรรมการท างาน การแสดงออกทางความคิด เพื่อให้ทุกฝ่ายสามารถท างาน                    

ร่วมกันได้ โดยจะมีกิจกรรมที่ให้บุคลากรได้ท ากิจกรรมร่วมกันทุกเดือน ซึ่งทุกกิจกรรมจะมีทั้งการ

บังคับให้เข้าร่วมและการร่วมกิจกรรมด้วยความสมัครใจ และมีของรางวัลให้ในทุกกิจกรรม                 

เป็นการตอบแทน  

        จากการศึกษาทั้งจากการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษาเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษาพบว่า

การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานในองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 นี้

สอดคล้องกับแนวคิดการมีอิทธิพลในองค์การตามข้อเสนอของ จอห์น อาร์. พี. เฟรนช์ และ เบอร์ทรมั 

ราเวน (French & Raven, 1959) 2 ประเภทด้วยกัน ได้แก่ อ านาจจากการบังคับ ซึ่งเป็นอ านาจที่
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อาศัยความกลัวจากการที่อาจจะได้รับผลร้ายหากไม่ปฏิบัติตาม เช่น การที่องค์การอาจจะมีความผิด

หากไม่น านโยบายไปปฏิบัติ บุคลากรจะถูกว่ากล่าวตักเตือนหากไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

เป็นต้น และอีกประเภทหนึ่ง คือ อ านาจตามกฎหมาย เป็นอ านาจที่ถูกก าหนดไว้ตามต าแหน่งหน้าที่

หรือตามโครงสร้างองค์การ ส านักงานรัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีกระบวนการท างาน

ตามโครงสร้างระบบราชการ ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตามค าสั่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจาก

ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในภาพรวมฝ่ายผู้บริหารมองว่าทุกกิจกรรมเป็นการละลายพฤติกรรมของ

บุคลากรไปในตัว เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกัน และความสบายใจในการท างานร่วมกันทุกฝ่าย ซึ่งการ

ท างานในองค์การแบบระบบราชการจะต้องเป็นไปตามกรอบของกฎหมายหรือระเบียบที่ก าหนด                    

ซึ่งภายใต้กรอบหรือระเบียบดังกล่าวก็จะมีการจัดหมวดหมู่ของต าแหน่งต่าง ๆ ไว้ เป็นล าดับข้ัน 

(Hierarchy) เอาไว้อย่างชัดเจน อ านาจของแต่ละบุคคลหรือองค์การในระบบราชการจึงข้ึนอยู่กับ

ต าแหน่งหน้าที่ โดยบุคคลหรือองค์การที่อยู่ในต าแหน่งที่สงูกว่าย่อมมอี านาจในการบังคับบญัชาบุคคล

หรือองค์การที่มีต าแหน่งรองลงมา ดังนั้น ในบริบทขององค์การแบบระบบราชการนี้จึงเป็นเหตุให้                     

บุคลาการในองค์การภาครัฐส่วนใหญ่มีค่านิยมในการยอมรับอ านาจตามกฎหมายและอ านาจจาก                     

การบังคับของผู้บังคับบัญชา  

        นอกจากนั้น เชสเตอร์ เบอร์นาร์ด (Bernard, 1938) ยังได้อธิบายเรื่องการยอมรบัหรอื     

การต่อต้านอ านาจไว้ว่า การใช้อ านาจหรือการสั่งการใดจะได้รับการยอมรับหรือปฏิบัติตามหรือไม่ 

มากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับขอบเขตการยอมรับอ านาจของลูกน้อง ซึ่งหากหัวหน้าบังคับหรือจูงใจให้

ลูกน้องปฏิบัติตามได้มาก ก็หมายความว่า ขอบเขตการยอมรับอ านาจของลูกน้องนั้นมีมาก                   

และนอกจากปัจจัยส่วนบุคคลทั้งของหัวหน้าและของลูกน้องแล้ว ปัจจัยด้านประเพณี ค่านิยม และ

วัฒนธรรมในองค์การก็มีส่วนก าหนดขอบเขตการยอมรับดังกล่าวเช่นกัน 

 

 5.2.3 มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

         การศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยผ่านมิติ               

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ สามารถอธิบายได้ด้วย

แนวคิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (Organizational Resilience) 

ของ เจย์. ลีฟลาร์ และ เอ็ม. ซีเกล (Leflar & Siegel , 2013) แนวคิดการแบ่งประเภทวัฒนธรรม

องค์การ ของ แฮริสัน ไทรซ์ และ แจนิส เบย์เออร์ (Trice & Beyer, 1993) และ ริชาร์ด แอล. ดาฟท์ 

(Daft, 1992) และทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม ของ ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) 
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พบว่า ในปัจจุบันที่ทุกองค์การได้รับแรงผลักดันอย่างต่อเนื่องจากปัจจัยต่าง ๆ ทางธุรกิจ และ

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ให้ปรับเปลี่ยนตัวเองไปสู่องค์การดิจิทัลอย่างเร่งด่วน เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพ และความสามารถในการแข่งขันในโลกค้าไร้พรมแดน ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) (สพร.) ได้ปรับเปลี่ยนการท างานโดยเน้น “ค่านิยมองค์การที่มีเพื่อเธอ”               

ให้ความส า คัญกับการบริการเพื่ อ ให้ประชาชนและผู้บริการเกิดความประทับใจ มีการ                       

ปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อให้องค์การเปลี่ยนผ่าไปสู่ยุค 4.0 

        ในขณะเดียวกันความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การแทบไม่มีผลต่อการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การแต่อย่างใด เนื่องจากการท างาน และปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานยังคงเป็นไป      

ในลักษณะเดิมไม่มีการเปลี่ยนแปลง ต่างกับค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ หากเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน ก็จะมีส่วนในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การ และยังส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ

ที่เป็นอยู ่

         ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) เป็นองค์การภาครัฐที่อยู่

ภายใต้การก ากับดูแลของส านักนายกรัฐมนตรี ถึงแม้ว่าจะมีระบบการท างานที่ทันสมัยแต่ยังมีการ

ด าเนินงานตามสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) ซี่งสอดคล้องกับทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรม                    

ที่เหมาะสม ของ ชาร์ลส์ แฮนดี (Handy, 1991) ที่อ านาจการตัดสินใจสูงสุดยังเป็นของฝ่ายบริหาร 

ขณะเดียวกันทุกฝ่ายในองค์การก็ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองตามที่ได้รับมอบหมายอย่างถูกต้องครบถ้วน 

ตามทฤษฎีดังกล่าว  

        ด้วยโครงสร้าง บทบาท และหน้าที่ขององค์การภาครัฐไทยสามารถเปรียบเทียบได้กับ

วัฒนธรรมแบบเน้นบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบอพอลโล ที่มีการท างานเป็นไปตามระเบียบและ

กฎเกณฑ์ขององค์การเพื่อให้เกิดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในองค์การอย่างชัดเจน 

วัฒนธรรมแบบอพอลโลเป็นระบบการท างานที่เป็นข้ันตอน ซึ่งค าว่าระบบข้ันตอนนั้นอาจจะไม่เป็น    

ที่นิยมในหลักการบริหารยุคปัจจุบัน เนื่องจากเมื่อกล่าวถึงระบบราชการก็จะเห็นภาพของความล่าช้า

ในการท างาน เนื่องด้วยในการท างานมีกฎระเบียบข้ันตอนการท างานที่มากเกินไป แต่ระบบข้ันตอน  

ก็มีคุณประโยชน์และมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบันองค์การจะต้องเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลง                   

อยู่เสมอ และการที่องค์การแบบระบบราชการจะยังสามารถด ารงอยู่ได้นั้ น ในองค์การหนึ่ง ๆ                    

ก็จะต้องมีปัจเจกบุคคลที่มวัีฒนธรรมปัจเจกบุคคลที่แตกต่างกนัออกไป เนื่องจากการที่จะเปน็องค์การ

ภาครัฐที่ท าหน้าที่เป็นหน่วยงานหลักน าการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ได้นั้น                    

ควรมีวัฒนธรรมแบบเน้นงานหรอืวัฒนธรรมแบบอเธนาควบคู่กันไปด้วย ซึ่งได้เน้นเรื่องของการบรหิาร 
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โดยทั่วไปการบริหารเน้นไปที่การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ให้ภารกิจลุล่วงไปได้จนส าเร็จ ข้ันตอนแรกคือรู้ว่า

ปัญหาอยู่ที่ไหน และข้ันตอนที่สองคือสรรหาทรัพยากรต่าง ๆ  เช่น ทรัพยากรมนุษย์ เครื่องมือ และ

เงินทุน มาเป็นองค์ประกอบในการแก้ไขปัญหา อีกทั้ง ในองค์การก็ควรมีวัฒนธรรมแบบซุส หรือ

วัฒนธรรมแบบเน้นตัวตนด้วย ซึ่งจะช่วยในการเผชิญปัญหาที่ต้องการการตัดสินใจอย่างรวดเร็ว                   

โดยอาศัยสัญชาติญาณ ซึ่งสัญชาติญาณนี้เกิดข้ึนจากความช านาญตามวิชาชีพที่สะสมประสบการณ์  

มาเป็นเวลานาน ดังนั้น การตัดสินใจย่อมมีความเสี่ยงที่ลดลง เพราะเป็นการตัดสินใจที่ ใ ช้

ประสบการณ์ ในขณะเดียวกันก็ควรส่งเสริมวัฒนธรรมแบบเน้นตัวตนหรือวัฒนธรรมแบบดิออนีซุส 

เพื่อให้ข้าราชการมีความเป็นมือาชีพ เป็นการส่งเสริมอ านาจจากความเป็นมืออาชีพ และให้คุณค่ากับ

ข้าราชการตามแนวทางของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management - NPM) และ

การบริการสาธารณะแนวใหม่ (New Public Service - NPS) ด้วย จากพฤติกรรมของคนในองค์การ

เหล่าน้ี จะสามารถส่งผลให้องค์การแบบระบบราชการสามารถด ารงอยู่ในกระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

 

 จากผลการศึกษาดังกล่าวข้างต้น สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า ตัวแบบวิสัยทัศน์                    

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ท าให้บุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) 

เกิดการรับรู้เรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ด้วยการปรับเปลี่ยนค่านิยมและพฤติกรรมการ

ท างาน เนื่องจากการท างานในปัจจุบัน องค์การต้องพึ่งหาเทคโนโลยีเป็นส่วนใหญ่เพื่อเปลี่ยนผ่าน                    

ไปสู่ยุค 4.0 อีกทั้งส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมาหชน) (สพร.) ยังเป็นต้นแบบขององค์การ

ภาครัฐที่ส่งเสริมการเป็นรัฐบาล 4.0 จึงส่งผลต่อการปรับตัวของบุคลากรในองค์การอย่างมาก 

เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนที่เติบโตมากับยุค 1.0 - ยุค 3.0 เมื่อองค์การตอบรับวิสัยทัศน์

เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ของภาครัฐ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องรับรู้ถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

ส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนแนวคิด พฤติกรรมการท างาน รวมไปถึงวัฒนธรรมองค์การจากที่                     

เคยเป็นอยู่ก็จะต้องถูกปรับเพื่อให้เข้ากับยุคสมัย ทั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0 ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้คือ เพื่อศึกษา

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.)                    

ว่ามีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 หรือไม่ และเพื่อศึกษา

ปัญหาในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การ

มหาชน) (สพร.) ให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งปรากฏว่า บุคลากรใน

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) มีการรับรู้ และปรับ เปลี่ยนพฤติกรรม            
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การท างานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มากข้ึน โดยเน้นการท างาน                 

ที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม ในขณะเดียวกัน ก็ประสบปัญหาจากการปรับเปลีย่นวิธีการ

ท างาน ซึ่งมีทั้งการให้ความร่วมมือและไม่ให้ความร่วมมือของบุคลากรในองค์การ แต่โดยภาพรวม                   

ถือว่าไม่เป็นอุปสรรคในการท างานร่วมกันกับคนจ านวนมาก เพราะบุคลากรในส านักงานส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนที่มีแนวคิดหัวสมัยใหม่ เหมาะสม

กับองค์การภาครัฐที่เป็นต้นแบบด้านเทคโนโลยี 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาได้สร้างข้อเสนอแนะเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การได้ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะทางนโยบาย 

         1) องค์การภาครัฐต้องจัดท านโยบายและขอบเขตการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลให้กว้าง

ไปกว่าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยต้องค านึงถึงประชาชนเป็นศูนย์กลาง มีขอบเขต    

การบริการภาครัฐ (Public Sector Service) ที่ชัดเจน 

        2) องค์การภาครัฐต้องมีภาวะผู้น าทางรัฐบาลดิจิทัล มีการดูแลป้องกันข้อมูลส่วนตัว 

และการเปิดเผยข้อมูล พร้อมกับการสร้างนวัตกรรมการบริการภาครัฐ (Public Sector Innovation) 

สร้างความเป็นสากลให้กับรัฐบาลดิจิทัล มีการลงทุนโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารขนาดใหญ่ ไปพร้อมกับการพัฒนาความสามารถของเทคโนโลยีดิจิทัลให้เป็นกลไกในการ

แปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

        3) องค์การภาครัฐต้องเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมตั้งแต่กระบวนการ

ปรึกษาหารือ การส ารวจ และการรับฟังความเห็นของประชาชน มีกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม

ความคืบหน้าการด าเนินงาน เพื่อน าไปสู่การบริหารจัดการภาครัฐที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงาน

เป็นหลัก 

 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะทางปฏิบัติ 

         1) ผู้บริหารสามารถใช้ประโยชน์จากวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งเสริมให้

บุคลากร และองค์การสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเน้นให้เห็นถึงความส าคัญ
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ของเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่สามารถช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ส่งผลให้ประชาชนและ

ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ 

         2) องค์การสามารถเลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์

ขององค์การ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้องค์การพัฒนาไปได้อย่างรวดเร็ว เพื่อเป็นการมองหาบุคลากรที่จะ

เข้ามาท างานที่มีศักยภาพและสามารถปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์  

ในขณะนั้นได ้

         3) ผู้บริหารสามารถปรับปรุงโครงสร้างการท างาน ให้เน้นการท างานร่วมกันของ

บุคลากรในองค์การมากกว่าการด าเนินการในลักษณะต่างคนต่างท า เน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมเพื่อเพิ่ม

ช่องทางให้บุคลากรมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจจัดสรรทรัพยากรการ

บริหารมากขึ้น เพื่อเป็นการดึงศักยภาพของแต่ละคนออกมา 

 

 5.3.3 ข้อเสนอแนะทางวิชาการ 

         1) การศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้

บริบทไทยแลนด์ 4.0 ของแต่ละองค์การมีความแตกต่างกัน ควรมีการศึกษาแบบเดียวกันนี้กับองค์การ

ภาครัฐอื่น ๆ เพิ่มเติม เพื่อเป็นการตรวจสอบว่ามีองค์การไหนบ้างที่ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

         2) การมีบริบททางวัฒนธรรมและสภาพสังคมของแต่ละประเทศที่ต่างกัน ส่งผลให้

นักวิชาการแต่ละท่านมีแนวคิดเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมที่แตกต่างกันออกไป ผู้ศึกษาพบว่า                 

บางทฤษฎีไม่อาจสามารถอธิบายปรากฎการณ์ ค่านิยม และพฤติกรรมขององค์การที่เปลี่ยนไปได้ใน

เชิงลึกทั้งหมด ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้เป็นเพียงแค่การอธิบายในภาพรวมเท่านั้น หากมีการศึกษา

เพิ่มเติมในบริบทและแนวคิดอื่น ๆ จะช่วยสามารถอธิบายให้เห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจนได้ย่ิงข้ึน 

         3) ในการศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้

บริบทไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) ครั้งนี้ 

ปัจจัยที่ผู้ศึกษาค้นพบเป็นการยืนยันความรู้เดิมที่เกิดจากการทบทวนวรรณกรรม และท าให้ทราบถึง

กระบวนการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานในองค์การภาครัฐ จึงควรมีการศึกษาในประเด็นที่ได้รับ

ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนอย่างละเอียดอ่อนเพิ่มเติมและหาข้อค้นพบของวิธีแก้ไขนั้น 
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ประเทศไทยก าลังอยู่ ในช่วงของการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศเพื่ อยกระดับ                   

ขีดความสามารถของระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ซึ่งรัฐบาลดิจิทัลเป็นการพัฒนาโครงสร้าง

พื้นฐานด้านการบริการดิจิทัลขององค์การภาครัฐและเป็นการด าเนินงานบริการพื้นฐานดิจิทัลของ

ภาครัฐ เพื่อน าไปสู่การขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลต่อไป การปรับเปลี่ยนองค์การภาครัฐ                     

ให้กลายเป็นรัฐบาลดิจิทัล เป็นการด าเนินการตามวิสัยทัศน์เชิงนโยบายจากรัฐบาลที่มุ่งสนับสนุน                     

การขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศไทยให้ประสบผลส าเร็จ และจะน าไปสู่การสร้างขีดความสามารถ                    

ในการแข่งขันด้วยการใช้นวัตกรรม เพื่อให้ประเทศไทยกลายเป็นศูนย์กลางทางอุตสาหกรรมดิจิทัล 

และมีสังคมที่มีความเท่าเทียมกันจากการน าเทคโนโลยีดิจิทัลภาครัฐมายกระดับคุณภาพชีวิตและ

ผลักดันให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลอย่างแท้จริง 

 ในบทที่ 5 ผู้ศึกษาได้น าเสนอสรุปผลของการศึกษาในครั้งนี้ สะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้และ

ปัญหาที่เกิดข้ึนจากการตอบรับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ขององค์การภาครัฐ ซึ่งสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์ของการศึกษาที่ตั้งไว้ โดยผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการ                    

หลายท่านและน ามาสังเคราะห์เกิดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา และผู้ ศึกษาได้ศึกษาตาม            

กรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นใน 3 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนา

องค์การตามนโยบาย มิติที่ 2: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตาม            

ในองค์การ และมิติที่ 3: มิติการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

และได้ท าการอภิปรายผลการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม                        

ที่ เกี่ยวข้องต่าง ๆ ให้เห็นอย่างชัดเจน ตลอดจนข้อเสนอแนะในด้านต่าง ๆ ทั้งข้อเสนอแนะ                     

ทางนโยบาย ข้อเสนอแนะทางปฏิบัติ และข้อเสนอแนะทางวิชาการ เพื่อเป็นแนวทางการต่อยอด                     

ในการศึกษาครั้งต่อไปให้ละเอียดครบถ้วน และเพิ่มความเข้าใจในเรื่องเรื่องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การในบริบทอื่น ๆ ตามไปด้วย 

 วิทยานิพนธ์เล่มนี้เป็นการศึกษาที่เป็นไปตามขั้นตอนและใช้ระเบียบวิธีวิจัยทางรัฐประศาสตร์                    

โดยยึดหลักแนวคิดและทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์เป็นหลัก มีวัตถุประสงค์เพื่อหาข้อค้นพบในการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานที่ศึกษาอันเนื่องมาจากการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง                     

การท างานในองค์การที่ได้รับผลกระทบมาจากแผนยุทธศาสตร์ชาติในการพัฒนาประเทศของรัฐบาล 

ซึ่งส่งผลให้ภาครัฐต้องมีการตื่นตัวต่อการปรับเปลี่ยนระบบโครงสร้าง ภาระหน้าที่ การท างาน 

ตลอดจนวัฒนธรรมองค์การ การศึกษาในครั้งนี้สะท้อนให้เห็นถึงวิธีการจัดการ และการบริหาร

ทรัพยากรในภาครัฐ ที่มีทั้งประสบความส าเร็จ ค่อยเป็นค่อยไป และไม่ประสบความส าเรจ็ ซึ่งเกิดจาก
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หลายปัจจัย การบริหารจัดการบุคคลที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมนั้นเป็นสิ่งที่ยาก แต่หาก

บุคคลอยู่ร่วมกันในสังคมเดียวกันย่อมหล่อหลอมให้เกิดเป็นวัฒนธรรมเดียวกันข้ึนมาได้ และสิ่งส าคัญ

ที่สุดของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การคือ ผู้น าองค์การหรือผู้บริหารควรลดการใช้อ านาจ                      

ให้น้อยที่สุด ต้องแสดงออกด้วยการ “ท าให้เห็น” เพื่อเป็นตัวอย่างของการเปลีย่นแปลงที่ผูน้ าอยากให้

บุคลากรในองค์การท าตาม 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0:         

ศึกษากรณี ส านักงานพฒันารฐับาลดิจิทลั (องค์การมหาชน) (สพร.) 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ จัดท า ข้ึนเพื่ อ ใ ช้ เป็นเครื่องมือหนึ่ง ในการ เก็บรวบรวมข้อมูล                      

เพื่อประกอบการจัดท าวิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดย นางสาวธัญสินี                    

ศรีอนุสรณ์วงษ์ เรื่อง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้

บริบทไทยแลนด์ 4.0: ศึกษากรณี ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

(สพร.) โดยมี รองศาสตราจารย์ ดร.ชนิดา จิตตรุทธะ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามนี้จะน าไปใช้เป็นส่วนหนึ่งของการวิเคราะห์                

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การภายใต้ตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

2. ลักษณะแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

ส่วนที่ 3: ข้อเสนอแนะ 

ส่วนท่ี 1: ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (โปรดใส่เครื่องหมาย √ ให้ตรงกับข้อมูลของท่าน) 

1. เพศ 

[  ]  ชาย  [  ]  หญิง 

2. อายุ 

[  ]  21 – 30 ปี   [  ]  31 – 40 ปี   [  ]  41 – 50 ปี   [  ]  51 ปีข้ึนไป 

3. ระดับต าแหน่งงานปัจจุบัน 

[  ]  ผู้อ านวยการ  [  ]  เจ้าหน้าที่   [  ]  ผู้ปฏิบัติงาน 
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4. อายุการท างานรวม 

[  ]  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ป ี  [  ]  6 – 10 ปี    [  ]  11 ปีข้ึนไป 

ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ  

(โปรดใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความความคิดเหน็ของท่าน) 

5 = มากที่สุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง  2 = น้อย  1 = น้อยที่สุด 
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1. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย       
ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การมากยิ่งข้ึน 

     

2. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                               
ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดคุณภาพและความพึงพอใจแก่
ผู้รับบริการ 

     

3. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                            
ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะ 

     

4 .  ท่ าน คิด ว่าการตอบรับตั วแบบ วิสั ยทั ศน์ เ ชิ งน โยบาย              
ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดการปรับโครงสร้างองค์การของท่าน 

     

5. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนา
องค์การตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลต่อ
วัฒนธรรมองค์การแบบเดิมของท่าน 

     

6. ท่านคิดว่าตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วย
ปรับปรุงองค์การของท่านให้มีความทันสมัยเพื่อตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้รับบริการ 

     

7. ท่านคิดว่าการปรับโครงสร้างองค์การของท่านจากส านักงาน
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์มาสู่ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ส่งผลให้
เกิดการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

     

8. ท่านคิดว่าตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ช่วย
ส่งเสริมให้องค์การของท่านมคีวามรับผดิชอบรายงานต่อสาธารณะ 

     

9. ท่านคิดว่าการปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์ เ ชิงนโยบาย         
ไทยแลนด์ 4.0 ช่วยส่งเสริมให้การท างานในองค์การของท่านมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

10. ท่านคิดว่าผู้รับบริการมีความพึงพอใจที่ได้รับบริการที่สะดวก 
รวดเร็ว และทันสมัยตามระบบหน่วยงาน 4.0 
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2. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยอ านาจและการยอมตามในองค์การ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดว่าการด าเนินการตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย             
ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองค์การของท่าน 

     

2. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับและ
ปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ด้วยความ
เต็มใจ 

     

3. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับและ
ปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยไม่มีข้อ
สงสัยหรือตั้งค าถาม 

     

4. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับแต่ไม่
ปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

     

5. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับตัวแบบ
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 แต่มีข้อสงสัยหรือตั้งค าถาม 

     

6. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะต่อต้านและไม่
ยอมปฏิบัติตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

     

7. ท่ าน คิด ว่าการตอบรับตั ว แบบ วิสั ยทั ศน์ เ ชิ ง น โ ยบ าย                           
ไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพื่อตอบสนองค าสั่งของรัฐบาล 

     

8. ท่ าน คิด ว่ า ก า รต่ อต้ านตั วแบบ วิสั ยทั ศน์ เ ชิ งน โยบาย                              
ไทยแลนด์ 4.0 คือการขัดขืนค าสั่งของรัฐบาล 

     

9. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การควรได้รับการ
เห็นชอบจากบุคลากรในองค์การก่อน 

     

10. ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์การของท่านเปลี่ยนแปลงไป
เนื่ อ งจ ากการป ฏิบั ติ ตามตั วแบบ วิสั ยทั ศน์ เ ชิ งน โ ยบ าย               
ไทยแลนด์ 4.0 
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3. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์การของท่าน 

     

2. ท่านคิดว่าการปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน 

     

3. ท่านคิดว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การส่งผลต่อ           
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน 

     

4. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยม ความเ ช่ือ และวิสัยทัศน์ของ
องค์การส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่าน 

     

5. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยม ความเช่ือ และวิสัยทัศน์ของ
บุคลากรในองค์การส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ
ของท่าน 

     

6. ท่านคิดว่าการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมด้วย 

     

7. ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับตัว
เพื่อตอบสนองกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ให้
มากขึ้น 

     

8. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านสิ่ งแวดล้อมภายนอก (โลกาภิวัตน์ , 
เศรษฐกิจ, การเมือง, ฯลฯ) ส่งผลให้องค์การของท่านมีความ                            
จ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง 

     

9. ท่านคิดว่าวัฒนธรรมระหว่างบุคลากรในองค์การส่งผลต่อการ
ตอบสนองตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0  

     

10. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมและ
พฤติกรรมมีผลมาจากการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบาย                                
ไทยแลนด์ 4.0 
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ส่วนท่ี 3: ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ ์
 

เรื่อง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การขององค์การภาครัฐไทยภายใต้บริบทไทยแลนด์ 4.0:       

ศึกษากรณี ส านักงานพฒันารฐับาลดิจิทลั (องค์การมหาชน) (สพร.) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 การ ศึกษาครั้ ง นี้ เ ป็ นส่ วนขอ งการท า วิทย านิ พน ธ์ระดับปริญญา โท  หลั กสู ตร                          

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพื่อขอ                     

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และปัญหาในการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.)                    

ให้เหมาะกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In - Depth 

Interview) โดยใช้ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structured Interview) ที่ประกอบไปด้วย

แนวทางค าถามที่ผู้ ศึกษาได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา                    

โดยเปิดโอกาสให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นทุกแง่มุมในทุกประเด็นค าถามเพิ่มเติมได้ 

ชื่อผู้ศึกษา นางสาวธัญสินี  ศรีอนุสรณ์วงษ์ นิสิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (ภาคในเวลาราชการ) 

อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร.ชนิดา จิตตรุทธะ 

ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 

1. นิสิตแนะน าตนเอง อธิบายวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

2. อธิบายวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In - Depth Interview) โดยใช้ค าถามแบบกึ่ง

โครงสร้าง (Semi - Structured Interview) และขออนุญาตบันทึกเทป โดยขอให้แสดงความคิดเห็น

อย่างตรงไปตรงมา ค าตอบของท่านจะเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบในทางลบใด ๆ กับตัวผู้ ให้

สัมภาษณ์ทั้งสิ้น ทั้งนี้ ผู้ศึกษา จะน าผลมาวิเคราะห์และน าเสนอในส่วนของผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา

เท่านั้น 
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ตอนท่ี 1: ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 

ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์.....................................................................................................................................  

ต าแหน่งงานปัจจุบัน………………………………………………………..อายุการท างานรวม…………………………ปี 

วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์……………………………………………………………………………………………………………. 

เริ่มการสัมภาษณ์เวลา…….…………………….………..น. จบการสัมภาษณ์เวลา……………………..…………..น. 

 

ตอนท่ี 2: ค าถามในการสัมภาษณ์ 

1. ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์การในส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล  (องค์การมหาชน) 

(สพร.) ในความคิดของท่านเป็นอย่างไร 

2. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยการพัฒนาองค์การตามนโยบาย ส่ งผลต่อ   

วัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่อย่างไร 

3. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การของท่านส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การหรือไม่ อย่างไร 

4. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานตามตัวแบบวิสัยทัศน์ เ ชิงนโยบาย                    

ไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การอย่างไร 

5. ท่านคิดว่ากระบวนการท างานที่ถูกปรับเปลี่ยนไปจะส่งผลกระทบต่อผู้รับบริการหรือไม่ 

อย่างไร 

6. ความรับผิดชอบรายงานต่อสาธารณะเป็นสิ่งที่ทุกองค์การพึงควรปฏิบัติ ท่านมีความคิดเห็น

อย่างไรกับประโยคนี้ 

7. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0  

8. การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานตามตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0ส่งผลต่อ

บุคลากรในองค์การของท่านอย่างไร 

9. ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีลักษณะยอมรับหรือต่อต้านการตอบรับตัวแบบ

วิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

10. ท่านคิดว่าการตอบรับตัวแบบวิสัยทัศน์เชิงนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นไปเพราะถูกบังคับ

หรือไม่ 

11. พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปของบุคลากรในองค์การภายหลังจากการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง 

กระบวนการท างาน มีลักษณะอย่างไร 
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12. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของท่านหรือไม่ 

อย่างไร 

13. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์การของท่านหรือไม่ อย่างไร 

14. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับประโยคที่ว่า องค์การจะสามารถอยู่รอดได้หากรู้จักการ

เปลี่ยนแปลง 

15. การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ ส่งผลต่อวัฒนธรรม

องค์การเดิมที่เคยเป็นอยู่อย่างไร 

16. ท่านคิดว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรสามารถส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์การได้

หรือไม่ 

 

 

จบการสมัภาษณ ์

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัต ิผ ู้เข ีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวธัญสินี ศรีอนสุรณ์วงษ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2535 
สถานท่ีเกิด สระบุร ี
วุฒิการศึกษา ประถมศึกษา: โรงเรียนกลั่นวิทยา  

มัธยมศึกษา: สายศิลป์-ค านวณ โรงเรียนสระบุรีวิทยาคม  
ปริญญาตรี: โครงการรสัเซียศึกษา คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 146 (404) ซอย เพชรบุรี 7 แขวง ทุ่งพญาไท เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400   
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