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Abstract 

The objectives of this study were to study the characteristics of the organizational culture 
currently perceived by the employees, to study the desired organizational culture in the perception 
of employees and to study the guidelines for transforming the organizational culture of The A 
company to the desired organizational culture according to the cultural reform guidelines of the 
public sector. This study was to explain the types and characteristics of the existing organizational 
culture and the desired organizational culture perceived by employees by utilizing the concept of 
organizational culture, leading to four patterns of organizational culture comprising 1) the clan 
culture, 2) the hierarchy culture, 3) the adhocracy culture and 4) the market culture, and the 
concept of organizational culture transformation according to the guidelines for reforming the 
organizational culture of the public sector. This study employed qualitative research method by 
focusing on interpretation through analysis and meaning interpretation. The data were collected 
through semi-structured, in-depth interviews with a total of 16 informants and a questionnaire 
from the sample of 63 participants. 

The results revealed the organizational culture of the company is the hierarchy culture, which 
is in accordance with the hypothesis that the employees of The A company perceive the 
organizational culture of the company as the hierarchical culture. Additionally, the existing 
perceptions of the employees are the clan culture, a perception of culture as a value, and the 
hierarchical culture, a perception of culture as a belief. Moreover, it was found that the employees 
perceive the organizational culture of the company as the adhocracy culture. The organization is 
known to undergo continuous change which is in the positive direction. The organization has 
adapted by incorporating technology to fit the tasks. The findings are consistent with the 
hypothesis that the desired organizational culture of the employees of The A company should be 
the market culture and the adhocracy culture.  

(Total 155 pages) 
Keywords: Organizational Culture, Culture Perceived, Cultural Reform Guidelines  
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนของพฒันาการท่ีสะทอ้นอยูใ่นระบบของความรู้ทางสังคม 
อุดมการณ์ คุณค่า กฎท่ียึดปฏิบติัและแบบแผนประจ าวนั มีส่วนในการก าหนดรูปแบบของลกัษณะ
องคก์าร รูปแบบของการจดัการ และเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัชีวิตองคก์าร เน่ืองจากแสดงให้เห็นถึงวิถี
ชีวิตของกลุ่มคนในองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะ มีแบบแผนแตกต่างกนั และมีความหมายท่ีสะทอ้น
ถึงความเป็นจริงทางสังคมในองค์การหน่ึง (Morgan 1986, อ้างถึงใน ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) 
วฒันธรรมองคก์าร เป็นส่ิงท่ีสมาชิกภายในองคก์ารยึดถือร่วมกนั มีการส่งต่อกนัภายในสมาชิกจาก
อีกกลุ่มไปอีกกลุ่ม จากอีกรุ่นไปสู่อีกรุ่น เป็นไปในทั้งทิศทางบวกและทิศทางลบ โดยวฒันธรรม
ไม่ไดจ้ าเป็นตอ้งเป็นไปในทิศทางท่ีดีงามเสมอไป วฒันธรรมองคก์ารเป็นเหมือนภาพสะทอ้นจาก
ภายในออกไปสู่ภายนอกให้ไดรั้บรู้ถึงแบบแผนท่ีองค์การยึดถือร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ารนั้น
ค่อยๆก่อตวัขึ้นภายในจ าเป็นตอ้งใช้ระยะเวลา เพื่อสร้างวฒันธรรมขึ้นมา การผลกัดนัให้เกิดการ
ขบัเคล่ือนการบริหารประเทศไปสู่ทิศทางท่ีคาดหวงั จึงจ าเป็นท่ีตอ้งท าความเขา้ใจให้ลึกถึงการ
บริหารจัดการองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งว ัฒนธรรมองค์การ ซ่ึงประกอบด้วยหลากหลาย
ส่วนประกอบ วฒันธรรมองค์การท่ีแตกต่างกันย่อมส่งผลต่อสมาชิกในองค์การ ท่ียึดถือค่านิยม 
แบบแผน ความเช่ือ การรับรู้ ท่ีแตกต่างกันออกไปอีกด้วย การปฏิรูปประเทศด้านการบริหาร
ราชการส่งผลกระทบต่อองค์การภาครัฐลักษณะต่างๆ ท่ีจ าเป็นต้องปรับตัวมากขึ้น วฒันธรรม
องคก์ารแมจ้ะเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นไดอ้ย่างชดัเจน แต่สามารถส่งผลต่อกระบวนการท างานในการ
ขบัเคล่ือนไปในทิศทางท่ีตอ้งการได้ หากองคก์ารมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค์สอดคลอ้งกบั
การเป็นองค์การภาครัฐในกระแสปฏิรูประบบราชการทัว่โลก รวมทั้งสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
องค์การ ย่อมจะท าให้องค์การก้าวหน้าและเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีเหมาะสม วฒันธรรม
องคก์ารจึงเป็นส่วนส าคญั ท่ีช่วยยึดโยงสมาชิกภายในองคก์ารดว้ยการรับรู้แบบแผน ค่านิยม ความ
เช่ือ ชุดเดียวกนั การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารจะน าไปสู่การบริหาร
วฒันธรรมองคก์ารเพื่อพฒันาและปรับเปล่ียนไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคไ์ด้ 
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การปฏิรูปประเทศดา้นการบริหารราชการแผ่นดินมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด “การยก
เคร่ืองรัฐบาล (Reinventing Government)” ในกระแสปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐของ Osborne 
& Gaebler (1992 อา้งถึงในชมภูนุช หุ่นนาค, 2560) ภายใตแ้นวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนว
ใหม่ (New Public Management) ซ่ึงมีขอ้เสนอ ให้รัฐบาลสวมบทบาทของการเป็นผูป้ระกอบการ 
(Entrepreneurial Government) ในลักษณะของการก ากับทิศทาง ไม่ใช่ด าเนินการเองทั้ งหมด 
(Steering Not Rowing) และยา้ยทรัพยากรจากแหล่งท่ีมีผลิตภาพต ่าไปสู่แหล่งท่ีมีผลิตภาพสูง เพื่อ
น าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการใชท้รัพยากรเหล่านั้น รวมถึงเน้นการใชวิ้ธีการ
ใหม่ ๆ ในการจดัการทรัพยากรดว้ยนวตักรรมและความคิดสร้างสรรคท่ี์หลากหลาย ท าให้องคก์าร
ท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมของรัฐตอ้งพยายามปรับตวัให้เขา้กบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ทั้ง
ภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ องคก์ารมหาชน หรือแมก้ระทัง่องคก์ารภาครัฐในลกัษณะอ่ืนๆ การเปล่ียน
กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ท าให้องค์การภาครัฐไม่ใช่ศูนย์กลางอ านนาจในการบริหารอีก
ต่อไป แต่ตอ้งให้ความส าคญักบัประชาชนเป็นหลกัในกระบวนการท างาน ฉะนั้นการปรับเปล่ียน
ทิศทางการท างานขององคก์ารต่างๆจึงเป็นเร่ืองท่ีประกอบขึ้นมาจากหลายส่วน วฒันธรรมองคก์าร
เป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในองคก์าร ท่ีช่วยขบัเคล่ือนให้องคก์ารไปสู่ทิศทางเดียวกบัการปฏิรูปประเทศ การ
ปรับเปล่ียนให้วฒัธรรมองค์การไปสู่วฒันธรรมท่ีพึงประสงค์ตามแนวทางของการจดัการภาครัฐ
แนวใหม่จึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการเป็นองค์การท่ีเกิดผลสัมฤทธ์ิและตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชน 

 
ประเทศไทยเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงในการบริหารงานราชการแบบเดิมท่ีถูกน ามาใชใ้นยุค

แรกๆจนกลายเป็นพื้นฐานของแนวคิดการบริหารราชการ แยกการบริหารออกจากการเมือง ตาม
แนวคิดท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจาก Weber (1946 อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2560) ท่ีสามารถแบ่ง
หน่วยงานต่างๆออกจากกนัอย่างชดัเจน มีการท าแบ่งงานตามงานตามหน้าท่ี มีพนัธกิจการท างาน
ภายใตส่ิ้งท่ีถูกก าหนดมา อาศยัการควบคุมแบบราชการด้วยตวับท กฎหมายต่างๆการท างานจึง
เกิดขึ้น เป็นการแยกความเป็นส่วนตวักบัการท างานออกจากกนัโดยส้ินเชิง ภายในระบบงานจึงมี
ล าดับชั้นการท างานท่ีชัดเจน การท างานของข้าราชการจึงเป็นไปตามสั่ง กฎ ระเบียบ จึงขาด
ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ อาจกล่าวไดว้่า ขา้ราชการท าไปตามระบบท่ีถูกวางเอาไวแ้ลว้เป็นอยา่งดี 
ขา้ราชการเพียงแต่ท าตามหน้าท่ีเฉพาะท่ีถูกก าหนดไวเ้ท่านั้น ซ่ึงเป็นการบริหารจดัการภาครัฐแนว
เก่า (Old Public Management) กระแสปฏิรูปราชการจึงเป็นแนวทางท่ีน าองค์การภาครัฐไปสู่การ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ หรือ (New Public Management - NPM) ซ่ึงมีการน าเอาวิธีการแบบ
เอกชนท่ีมีความยดืหยุน่มากขึ้นเขา้มาปรับปรุงการท างานในระบบราชการมากขึ้น เพื่อลดปัญหาการ
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ท างานดว้ยแนวคิดแบบเก่าท่ียึดติดกบัโครงสร้างและกฎระเบียบมากเกินไป ส าหรับประเทศไทย 
แนวทางน้ีเร่ิมปรากฏคร้ังแรกในรัฐบาลสมัย พลเอกเปรม ติณสูลานนท์ พ.ศ.2523 ท่ีเร่ิมออก
นโยบายที่เกี่ยวขอ้งกบัการจ ากดัการก่อตั้งหน่วยงานราชการใหม่ๆ การปรับบทบาทและขนาด
องคก์ารต่างๆเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบัภาระงาน โดยองคก์ารไม่จ าเป็นตอ้งมีขนาดใหญ่และ
จ านวนก าลงัคนท่ีมากเช่นในอดีต เพื่อสร้างความคล่องตวัมากขึ้นในการบริหารงาน มีการก าหนด
ตวัช้ีวดัในการท างานอย่างชดัเจน ท าให้เกิดผลลพัธ์ที่คุม้ค่ามากกว่าการบริหารงานในระบบเดิม มี
การลดภาระงานของทางราชการ สนบัสนุนให้มีการแข่งขนัอย่างเสรี ท าให้เอกชนเขา้มาท างาน
แทนภาครัฐบางส่วน บริการประชาชนในฐานะลูกคา้ ซ่ึงต่อเน่ืองมาถึงรัฐบาลของนายชวน หลีก
ภยั ดงัที่ปกรณ์ ศิริประกอบ  (2560) ไดอ้ธิบายการบริหารจดัการภาครัฐไทย ในสมยัรัฐบาลนาย
ชวน หลีกภยั ไวว้่าจากวิกฤตเศรษฐกิจของประเทศที่เกิดขึ้นในปี 2540 เป็นปัจจยัส าคญัที่ท าให้
ภาครัฐไทยกา้วเขา้สู่กระแส  NPM มากขึ้น เนื ่องจากกองท ุนการเงินระหว่างประเทศและ
ธนาคารโลก ซ่ึงเป็นผูใ้ห้เงินกูร้ายส าคญัก าหนดเงื่อนไขให้รัฐบาลตอ้งปฏิรูปการบริการงาน
ภาครัฐ ภายใตแ้นวทางที่เรียกว่า “ฉันทามติวอชิงตนั” (Washington Consensus) ซ่ึงมีหลกัการ 4 
ประการ คือ การรักษาเสถียรภาพ (Stabilization) การเปิดเสรี (Liberalization) การลดการควบคุม 
(Deregulation) และการแปรรูปรัฐว ิส าหก ิจ (Privatization) ตวัอย ่างที ่เป็นรูปธรรม  ไดแ้ ก่ 
พระราชบญัญตัิทุนรัฐวิสาหกิจพ.ศ.2542 และแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐโดยรัฐบาลนายชวน 
หลีกภยั ไดม้ติคณะรัฐมนตรีเห็นชอบแผนปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ เม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม 
2542 โดยสาระส าคญั ของแผนไดก้ าหนดชดัเจนว่าเป็นการน ารูปแบบการบริหารจดัการภาครัฐ
แบบ NPM มาใช เ้พื ่อ เร่งการปฏ ิรูประบบบ ริหารภาครัฐอย ่างขนานใหญ ่ทั้งโครงสร้าง 
กระบวนการ และวฒันธรรมการบริหารจดัการ โดยก าหนดวตัถุประสงคข์องแผนฉบบัน้ีไว ้5 
ประการ (ปกรณ์ ศิริประกอบ, 2560) ไดแ้ก่ 

 
1) เพื่อใหภ้าครัฐสามารถน าบริการท่ีดีมีคุณภาพสูงไปสู่ประชาชน 
2) เพื่อใหภ้าครัฐมีระบบการท างานและเจา้หนา้ท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงเท่าเทียม

กบัมาตรฐานสากล 
3) เพื่อใหภ้าครัฐมีการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
4) เพื่อให้ภาครัฐเป็นระบบท่ีเก้ือกูลและไวต่อปัญหาและความต้องการของประชาชน 

ยืดหยุ่นและปรับตวัได้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมและประชาคมโลก รวมทั้ง
เสริมสร้างวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เพื่อใหภ้าครัฐเป็นระบบท่ีไดรั้บความเช่ือถือ ศรัทธาของประชาชน 
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การบริหารงานภาครัฐถือได้ว่าเป็นหัวใจส าคญัในการขบัเคล่ือนประเทศไปขา้งหน้าใน
ทุกๆด้าน อาทิเช่น การเมือง เศรษฐกิจ ศิลปะ วฒันธรรม เทคโนโลยี สังคม การศึกษา เป็นต้น 
เพื่อให้เกิดการพฒันาท่ีขบัเคล่ือนทุกภาคส่วนของรัฐไปพร้อมกัน สอดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วของโลก รัฐจึงเร่ิมปรับปรุงและวางแผนการพฒันาอย่างเป็นระบบ พระราชบญัญติัว่าดว้ยแผน
และขั้นตอนการปฏิรูปประเทศ พ.ศ.2560 เร่ิมประกาศใช้ในสมยัรัฐบาลพลเอก ประยุทธ์ จนัทร์โอชา 
ก าหนดให้จดัท าแผนการปฏิรูปประเทศซ่ึงสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกบัยุทธศาสตร์
ชาติ และสอดคลอ้งกบับทบญัญตัิของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย และแผนยุทธศาสตร์
ชาติที่มุ ่งสร้าง “ภาครัฐของประชาชน เพื ่อประชาชน และประโยชน์ส่วนรวม” โดยมุ่งหวงัให้
ประเทศไทยมีฐานทรัพยากรรองรับการใชป้ระโยชน์อย่างสมดุลในเชิงสังคมและเชิงเศรษฐกิจ  
รองรับการพฒันาประเทศในระยะยาว ประชาชนมีสวสัดิการที่เหมาะสม มีโอกาสในการสร้าง
อาชีพและไดร้ับความเป็นธรรมในเชิงเศรษฐกิจ สังคม และกระบวนการยุติธรรม ยกระดบัภาค
เกษตร อุตสาหกรรม บริการ และการวิจ ัยพฒันานวตักรรม รวมทั้งลดอุปสรรค ในการด าเนิน
ธุรกิจ เพื ่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัของประเทศในระยะยาว และการบริหารจดัการ
ภาครัฐมีความโปร่งใส มีประสิทธิภาพ และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  โดยมี
แผนการปฏิรูปประเทศ ทั้งหมด 13 ดา้น คือ 1) ดา้นการเมือง 2) ดา้นการบริหารราชการแผ่นดิน 
3) ดา้นกฎหมาย 4) ดา้นกระบวนการยุติธรรม 5) ดา้นเศรษฐกิจ 6) ดา้นทรัพยากรธรรมชาติ 7) 
ดา้นสาธารณสุข 8) ดา้นส่ือสารมวลชน 9) ดา้นสังคม 10) ดา้นพลงังาน 11) ดา้นการป้องกนัและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 12) ดา้นการศึกษา 13) ดา้นวฒันธรรม กีฬาแรงงาน และ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 
แผนการปฏิรูปประเทศดา้นการบริหารราชการแผ่นดิน มีเป้าประสงคเ์พื่อให้ความส าคญั

ในการเตรียมความพร้อมเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงในทุกมิติและรองรับผลกระทบของสถานการณ์ 
ชีวิตวิถีใหม่ และทิศทางท่ีก าหนดไวต้ามยุทธศาสตร์ชาติ โดยก าหนดกิจกรรมปฏิรูปประเทศท่ีจะ
ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงต่อประชาชนอยา่งมีนยัส าคญั จ านวน 5 กิจกรรม ประกอบดว้ย 

 
1) ปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทลั 
2) จัดโครงสร้างองค์กร และระบบงานภาครัฐให้ มีความ  ยืดหยุ่น คล่องตัว และ

เปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ 
3) ปรับเปล่ียนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ สู่ระบบเปิด เพื่อให้ไดม้าและรักษาไว้

ซ่ึงคนเก่ง ดีและมีความสามารถอยา่งคล่องตวั ตามหลกัคุณธรรม 
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4) สร้างความเข้มแข็งในการบริหารราชการในระดับพื้นท่ี โดยการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน 

5) ขจดัอุปสรรคในการจดัซ้ือจดัจา้งภาครัฐ และการเบิกจ่ายเงินเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว 
คุม้ค่าโปร่งใส ปราศจากการทุจริต 

 
ทั้งน้ี ในการด าเนินการดงักล่าวจะส่งผลให้ภาครัฐมีความโปร่งใส เป็นท่ีเช่ือถือไวว้างใจ

ของประชาชน ในความซ่ือตรง และมาตรฐานการท างานท่ีมีคุณภาพสูงในระดบัสากล มีการพฒันา
อย่างต่อเน่ืองและมุ่งเนน้ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีชดัเจน ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นการสร้าง
เอกภาพแห่งพลังในการขบัเคล่ือนกระบวนการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดิน เพื่อให้การ
จดัท าบริการสาธารณะ การอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็น
ประโยชน์ต่อประชาชนอย่างมีนัยส าคญั (คณะกรรมการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการ
แผน่ดิน, 2564) 

 
การศึกษาคร้ังน้ีจึงเลือกศึกษาวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของ บริษทั ก. จดัตั้งขึ้นใน

ช่วงเวลาของการเปล่ียนผ่านมาเป็นแนวคิดการบริการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 
Management) และเป็นบริษทัท่ีมีความน่าสนใจเน่ืองจากจดัตั้งโดยรัฐบาลในรูปของบริษทัเอกชน 

 
บริษทั ก. เกิดขึ้นจากพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 ท่ีตอ้งการให้

เกิดการคุ ้มครองประชาชนอนัเน่ืองมาจากอุบัติเหตุจากรถ เป็นความคุม้ครองขั้นพื้นฐานให้กับ
ประชาชนท่ีนับวนัอุบติัเหตุบนถนนยิ่งรุนแรงขึ้นเร่ือยๆ โดยบริษทั ก. มีหน้าท่ีให้บริการเก่ียวกับ
รับค าร้องขอค่าเสียหายเบ้ืองต้นและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนหรือเงินต่างๆ และเพื่อให้
ผูป้ระสบภยัไดรั้บความสะดวกสบายในการสิทธิตามพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
พ.ศ.2535 ในทุกๆพื้นท่ีของประเทศไทย  

 
อุบติัเหตุบนถนนที่นับวนัยิ่งทวีความรุนแรงและเพิ่มจ านวนขึ้นมาโดยตลอด อุบติัเหตุ

บนถนนกลายเป็นสาเหตุของการเสียชีวิตล าดบัตน้ๆของประเทศไทยมาโดยตลอด ขอ้มูลจาก
ส านักงานสถิติแห่งชาติ จากการส ารวจประชากรในช่วงปีพ.ศ.2550 - 2557 สาเหตุของการ
เสียชีวิตของคนไทยอนัดับหน่ึงเกิดจากโรคมะเร็งทุกประเภท รองลงมาคือ โรคที่เกี่ยวกบัความ
ดนัโลหิต และอนัดบั 3 คือ อุบติัเหตุ (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2564) โดยเมื่อเทียบกบัขอ้มูลจาก 
WHO จากการสืบคน้เมื่อ 30 มีนาคม พ.ศ.2564 สถิติอุบตัิเหตุของประเทศไทยเป็นอนัดบั 1 ใน
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กลุ่มประเทศ South-East Asia เหนือกว่าประเทศอินเดียและพม่าที่ตามมาอย่างห่างๆ  (องค์การ
อนามยัโลก, 2564) 

 

 
 

รูปท่ี 1.1 อตัราการเสียชีวิตของประชากรในเอเชียตะวนัออกเฉียงใตจ้ากอุบติัเหตุบนถนน 
ท่ีมา: องคก์ารอนามยัโลก, 2564 

 
จะเห็นไดว้่าปัญหาของอุบติัเหตุบนถนนในประเทศไทยถือเป็นปัญหาหลกัและปัญหาใหญ่

ของประเทศมาโดยตลอดในช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมา แต่กลบัไม่ไดรั้บการแกไ้ขอย่างเป็นจริงเป็น
จงั สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย (TDRI) ไดศึ้กษาวิจยัและประเมินวา่ ประเทศไทยมีความ
เสียหายจากอุบัติเหตุทางถนนเฉล่ียประมาณ 500,000 ล้านบาทต่อปี และหากเทียบเคียงกับ
งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ซ่ึงมีวงเงินกว่า 3.2 ลา้นลา้นบาท หรือมีมูลค่า
ความเสียหายเกือบร้อยละ 20 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี (กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการ
คมนาคม, 2565) โดยอุบติัเหตุส่วนใหญ่เกิดจากรถจกัรยานยนต์ท่ีถือว่าเป็นรถท่ีมีจ านวนสัดส่วน
มากท่ีสุดในประเทศ ด้วยโครงสร้างของรถท่ีสามารถเกิดอุบัติเหตุได้ง่ายกว่ารถประเภทอ่ืนๆ 
รวมถึงความเสียหายท่ีเกิดจากรถจกัรยานยนตน์ั้นก็มากกว่าเช่นกนั เหมือนวลีท่ีคนไทยชอบพูดกิน
ติดปากวา่ “รถยนตเ์หลก็หุม้เน้ือ รถมอไซคเ์น้ือหุม้เหลก็” 
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การคุ ้มครองผูป้ระสบภัยจากรถในประเทศไทยผ่านประกันภัยทั้งภาคบังคับและภาค
สมัครใจ ประกันภัยภาคบังคบัเป็นคุ ้มครองพื้นฐานให้กับรถทุกคนั โดยรถทุกคันจ าเป็นต้องมี
ประกนัภยัตามพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 มีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่ 5 เมษายน 
พ.ศ.2535 ในช่วงแรกๆเต็มไปด้วยปัญหามากมายจนพัฒนาเร่ือยมาจนถึงปัจจุบัน ซ่ึงในการต่อ
ทะเบียนรถทุกคร้ังจ าเป็นตอ้งมีการต่อประกนัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ หรือท่ีเรียกกนัทัว่ไปว่า 
“พ.ร.บ.รถ” คนจ านวนมากไม่ทราบถึงวตัถุประสงคแ์ละการคุม้ครองจากการประกนัภยัภาคบงัคบั
ในส่วนดงักล่าว เป็นการคุม้ครองผูป้ระสบภัยไม่ไดคุ้ม้ครองรถซ่ึงจะต่างจากประกนัภยัภาคสมคัร
ใจท่ีสามารถเลือกการคุม้ครองไดท้ั้งผูป้ระสบภยัและตวัรถเช่นกนั ส านักงานคณะกรรมการก ากบั
และส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั หรือ คปภ. ไดส้รุปสาเหตุท่ีรัฐจ าเป็นตอ้งออกกฎหมาย
เพื่อรถทุกคนตอ้งมีประกนัภยั ไวอ้ย่างน่าสนใจดงัน้ี (ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริม
การประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2564) 

 
1) เพื่อคุม้ครองและให้ความช่วยเหลือแก่ประชาชนท่ีไดรั้บบาดเจ็บหรือเสียชีวิต เพราะ

เหตุประสบภยัจากรถ โดยให้ไดรั้บการรักษาพยาบาลอย่างทนัท่วงที กรณีบาดเจ็บ หรือช่วยเป็นค่า
ปลงศพ กรณีเสียชีวิต 

2) เป็นหลกัประกนัให้โรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลว่าจะไดรั้บค่ารักษาพยาบาลในการ
รักษาพยาบาลผูป้ระสบภยัจากรถ 

3) เป็นสวสัดิสงเคราะห์ท่ีรัฐมอบให้แก่ประชาชนผูไ้ดรั้บความเสียหายเพราะเหตุประสบ
ภยัจากรถ 

4) ส่งเสริมและสนับสนุนให้การประกนัภยัเขา้มีส่วนร่วมในการบรรเทาความเดือดร้อน
แก่ผูป้ระสบภยัและครอบครัว 

 
ความคุม้ครองของผูป้ระสบภยัในส่วนของค่ารักษาพยาบาลทั้งในกรณีบาดเจ็บ ค่าปลงศพ

ในกรณีเสียชีวิต โดยไม่จ าเป็นตอ้งรอการพิสูจน์ความผิดของการเกิดอุบติัเหตุ จะเป็นค่าเสียหาย
เบ้ืองตน้ท่ีจะจ่ายภายใน 7 วนั นบัตั้งแต่การรับเร่ือง และอตัราเบ้ียประกนัภยัแยกตามประเภทรถ ไว้
ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 1.1 อตัราเบ้ียประกนัภยัคงท่ี ไม่รวมภาษีอากร ส าหรับประกนัภยัรถตาม พ.ร.บ.คุม้ครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535  

ล าดบั ประเภทรถและขนาดเคร่ืองยนต์ 
(รถท่ีขบัเคล่ือนดว้ยก าลงัเคร่ืองยนต)์ 

การใชร้ถยนต์ 
ส่วนบุคคล 
(บาท/ปี) 

รับจา้ง/ให้เช่า/สาธารณะ 
(บาท/ปี) 

1 รถจกัรยานยนต์   
 1.1 ไม่เกิน 75 ซี.ซี. 150 150 
 1.2 เกิน 75 ซี.ซี. ไม่เกิน 125 ซี.ซี. 300 350 
 1.3 เกิน 125 ซี.ซี. ไม่เกิน 150 ซี.ซี. 400 400 
 1.4 เกิน 150 ซี.ซี. 600 600 

2 รถสามลอ้เคร่ือง   
 2.1 ในเขต กทม. 720 1,440 
 2.2 นอกเขต กทม. 400 400 
3 รถสกายแลป 400 400 
4 รถยนตน์ัง่ไม่เกิน 7 คน 600 1,900 
5 รถยนตโ์ดยสารเกิน 7 คน ขนาดท่ีนัง่   
 5.1 ไม่เกิน 15 ท่ีนัง่ 1,100 2,320 
 5.2 เกิน 15 ท่ีนัง่ ไม่เกิน 20 ท่ีนัง่ 2,050 3,480 
 5.3 เกิน 20 ท่ีนัง่ ไม่เกิน 40 ท่ีนัง่ 3,200 6,660 
 5.4 เกิน 40 ท่ีนัง่ 3,740 7,520 
 รถยนตโ์ดยสารหมวด 4   
 (ว่ิงระหวา่งอ าเภอกบัอ าเภอในจงัหวดั)   
 5.5 ไม่เกิน 15 ท่ีนัง่  1,580 
 5.6 เกิน 15 ท่ีนัง่ ไม่เกิน 20 ท่ีนัง่  2,260 
 5.7 เกิน 20 ท่ีนัง่ ไม่เกิน 40 ท่ีนัง่  3,810 
 5.8 เกิน 40 ท่ีนัง่  4,630 

6 รถยนตบ์รรทุก   
 6.1 น ้าหนกั ไม่เกิน 3 ตนั 900 1,760 
 6.2 น ้าหนกั เกิน 3 ตนั ไม่เกิน 6 ตนั 1,220 1,830 
 6.3 น ้าหนกั เกิน 6 ตนั ไม่เกิน 12 ตนั 1,310 1,980 
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ตารางท่ี 1.1 อตัราเบ้ียประกนัภยัคงท่ี ไม่รวมภาษีอากร ส าหรับประกนัภยัรถตาม พ.ร.บ.คุม้ครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 (ต่อ) 

ล าดบั ประเภทรถและขนาดเคร่ืองยนต์ 
(รถท่ีขบัเคล่ือนดว้ยก าลงัเคร่ืองยนต)์ 

การใชร้ถยนต์ 
ส่วนบุคคล 
(บาท/ปี) 

รับจา้ง/ให้เช่า/สาธารณะ 
(บาท/ปี) 

 6.4 น ้าหนกั เกิน 12 ตนั 1,700 2,530 
7 รถยนตบ์รรทุกน ้ามนัเช้ือเพลิง แก๊ส หรือ

กรด 
  

 ขนานน ้าหนกัรวม   
 7.1 ไม่เกิน 12 ตนั 1,680 1,980 
 7.2 เกิน 12 ตนั 2,320 3,060 
8 หวัรถลากจูง 2,370 3,160 
9 รถพ่วง 600 600 

10 รถยนตป้์ายแดง(การคา้รถยนต)์   
11 รถยนตท่ี์ใชใ้นการเกษตร   
12 รถยนตป์ระเภทอ่ืนๆ   

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2564 
 
ตารางท่ี 1.2 อตัราเบ้ียประกนัภยัคงท่ี ไม่รวมภาษีอากร ส าหรับประกนัภยัรถตาม พ.ร.บ.คุม้ครอง

ผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 ประเภทรถท่ีขบัเคล่ือนดว้ยพลงังานไฟฟ้า 
ล าดบั ประเภทรถและขนาดเคร่ืองยนต์ 

(รถท่ีขบัเคล่ือนดว้ยพลงังานไฟฟ้า) 
การใชร้ถยนต์ 

ส่วนบุคคล 
(บาท/ปี) 

รับจา้ง/ให้เช่า/สาธารณะ 
(บาท/ปี) 

1 รถจกัรยานยนต์ 300 350 
2 รถสามลอ้ 500 1,440 
3 รถยนตน์ัง่ไม่เกิน 7 คน 600 1,900 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2564 
 

ในส่วนของความคุม้ครองตามพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ไดร้ะบุไวว้่า 
ค่าเสียหายเบ้ืองต้น ผู ้ประสบภัยจะได้รับความคุ ้มครองในความเสียหายท่ี เกิดขึ้ น  เป็นค่า
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รักษาพยาบาลกรณีบาดเจ็บและเป็นค่าปลงศพในกรณีเสียชีวิต โดยไม่ตอ้งรอพิสูจน์ความผิด จะ
ชดใช้ให้แก่ผูป้ระสบภัย/ทายาทโดยธรรมของผูป้ระสบภัย ภายใน 7 วนั นับแต่ได้รับค าร้องขอ
ค่าเสียหายดงักล่าวเรียกวา่ “ค่าเสียหายเบ้ืองตน้” โดยมีจ านวนเงิน ดงัน้ี 

 
1) กรณีบาดเจ็บ จะไดรั้บการชดใช้เป็นค่ารักษาพยาบาล และค่าใชจ่้ายอนัจ าเป็นเก่ียวกบั

การรักษาพยาบาลตามท่ีจ่ายจริง แต่ไม่เกิน 30,000 บาท ต่อหน่ึงคน 
2) กรณีผูป้ระสบภัยได้รับความเสียหายต่อร่างกาย (ทุพพลภาพ) อย่างหน่ึงอย่างใด

ดงัต่อไปน้ีบริษทัจะจ่ายค่าเสียหายเบ้ืองตน้ จ านวน 35,000 บาท ต่อหน่ึงคน 
2.1) ตาบอด 
2.2) หูหนวก 
2.3) เป็นใบห้รือเสียความสามารถในการพูด หรือลิ้นขาด 
2.4) สูญเสียอวยัวะสืบพนัธุ์ 
2.5) เสียแขน ขา มือ เทา้ น้ิว 
2.6) เสียอวยัวะอ่ืนใด 
2.7) จิตพิการอยา่งติดตวั 
2.8) ทุพพลภาพอยา่งถาวร 

 
กรณีบาดเจ็บจะไดรั้บการชดใชค้่ารักษาพยาบาลตาม ขอ้ 1. และต่อมาทุพพลภาพตาม ขอ้ 2. 

รวมกนัแลว้จะไม่เกิน 65,000 บาท ต่อหน่ึงคน 
 
กรณีเสียชีวิตจะไดรั้บการชดใช้เป็นค่าปลงศพและค่าใช้จ่ายอนัจ าเป็นเก่ียวกบัการจดัการ

ศพ จ านวน 35,000 บาท ต่อหน่ึงคน 
 
กรณีเสียชีวิตภายหลงัการรักษาพยาบาลและค่าใชจ่้ายอนัจ าเป็นเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล

ตามท่ีจ่ายจริงตามขอ้ 1 รวมกนัไม่เกิน 65,000 บาท ต่อหน่ึงคน 
 
ผูศึ้กษาไดท้ าการสืบคน้การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก

รถ พ.ศ.2535 ในช่วงก่อนท่ีจะการจดัตั้งบริษทั ก. ในปีพ.ศ.2540 จะพบปัญหาหลกัคือเร่ืองการท า
ความเขา้ใจกฎหมายใหม่ท่ีประชาชนส่วนไม่ใหญ่คุน้เคย และปัญหาการบงัคบัใช้กฎหมายอย่าง
ทั่วถึง วิชชุดา ไตรธรรม (2539) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “การใช้ส่ือเพื่ อการรณรงค์เผยแพร่
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พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535” กล่าวว่า พบว่าในรอบ 8 เดือน คือ ตั้งแต่
มีนาคม - ตุลาคม พ.ศ.2536 ส่ือหนังสือพิมพ์ 11 ฉบบั ไดแ้ก่ ไทยรัฐ, เดลินิวส์, สยามรัฐ, มติชน, 
แนวหน้า, ผูจ้ ัดการรายวนั, กรุงเทพธุรกิจ, ประชาชาติธุรกิจ, ฐานเศรษฐกิจ, คู่แข่งธุรกิจ และ
ผูจ้ดัการรายสัปดาห์ ไดมี้การน าเสนอข่าวเก่ียวกบัพ.ร.บ.อย่างต่อเน่ือง รวมทั้งส้ิน 137 คร้ัง ประเด็น
ข่าวท่ีส่ือหนังสือพิมพ์น าเสนอมากท่ีสุด เป็นประเด็นเก่ียวกับความพร้อมของบริษทัประกันภัย 
จ านวน 33 คร้ัง ในขณะท่ีประเด็นเร่ืองความรู้ ความเขา้ใจ วิธีปฏิบติั สิทธิประโยชน์ของประชาชน
นั้น ผลจากการวิจยัพบว่า ในรอบ 8 เดือน ตั้งแต่มีนาคมถึงตุลาคม พ.ศ.2536 ส่ือหนังสือพิมพ์ได้
เผยแพร่เสนอข่าวประเด็นน้ีเพียง 17 คร้ังเท่านั้นเอง 

 
ในช่วงเวลาหลงัจากการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัคุ ้มครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 

ขอ้มูลจากการศึกษาท่ีคน้พบปัญหาของการด าเนินนโยบายดงักล่าวของพิทกัษ ์มณีกรรณ์ (2538) ได้
ท าการศึกษา “พระราชบญัญัติคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 : สภาพ และปัญหาในการ
ปฏิบติัตามนโยบาย” เป็นไปในทิศทางเดียวกนัของปัญหาของทั้งในส่วนราชการและภาคเอกชน 
โดยสรุปไดว้่า สถานการปฏิบติัตามนโยบายคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถในประเทศไทย จึงด าเนิน
ไปในลกัษณะเช่ืองช้า ภายใตก้ารริเร่ิมสร้างสรรค์ของขา้ราชการประจ า คือกรมการประกนัภยัแต่
เพียงฝ่ายเดียว ขาดการสนใจและสนับสนุนจากรัฐบาล ในระดับนโยบาย การพิจารณาอตัราเบ้ีย
ประกนัภยัให้สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงกบัความเส่ียงภยัทางธุรกิจ ให้สัมพนัธ์กบัความเส่ียงภยั
จากการใชข้องผูเ้อาประกนัภยั และในระดบัควบคุมนโยบาย หน่วยงานระดบักรมของฝ่ายต่างๆใน
ส่วนกลาง ตอ้งก าหนดแนวทางปฏิบติัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางปฏิบติัแก่
ระดบัปฏิบติั และสุดทา้ยระดบัปฏิบติันโยบาย ระดบัปฏิบติันโนบายทั้งระดบัคุมนโยบายและระดบั
ปฏิบติันโยบาย ต่างไม่มีความรู้และความเขา้ใจพื้นฐานในเร่ืองของการน านโยบายสาธารณะไป
ปฏิบติั ทุกหน่วยงานยงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีในลกัษณะยึดถือธรรมเนียมประเพณีของระบบราชการเป็น
แนวทางปฏิบติั และไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ของนโยบาย นอกจากนั้นยงัมีการกล่าวถึงภาคเอกชน 
โดยเสนอแนวความคิดในทางปฏิบติั ให้มีการจดัตั้งศูนยบ์ริการสินไหมตามพระราชบญัญติัน้ีเป็น
องคก์รเดียว ประจ าอยูทุ่กจงัหวดั เพื่อความสะดวกแก่ผูป้ระสบภยั และมอบอ านาจใหมี้การพิจารณา
ชดใชค้่าเสียหายเบ้ืองตน้ไดต้ามจ านวนเงินและระยะเวลาท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมายโดยไม่ตอ้งรอ
เบิกจากส านักงานใหญ่ในกรุงเทพมหานคร บ ริษัท  ก . จัดตั้ งขึ้ นตามมาตรา 10ทวิ  แห่ ง
พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2540 ซ่ึงแกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติั
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 โดยกฎหมายฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมน้ีไดมี้การประกาศในราช
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กิจจานุ เบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่ม 114 ตอนท่ี 72ก. วันท่ี  16 พฤศจิกายน พ.ศ. 2540 เพื่อให้
ผูป้ระสบภยัไดรั้บความสะดวกในการใชสิ้ทธิขอรับค่าสินไหมทดแทน  

 
เม่ือทบทวนจากขอ้มูลแลว้การเกิดขึ้นของบริษทั ก.ในช่วงปีพ.ศ.2540 ช่วงเวลาท่ีมีการ

ปรับเปล่ียนแบบแผนการบริหารงานราชการ มีการใชแ้ผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.2540 
ท่ีท าให้กลไกต่างๆของภาครัฐเปล่ียนแปลงไป องค์การน้ีมีความน่าสนใจเพราะเป็นองค์การท่ี
เกิดขึ้นจากนโนบายสาธารณะของรัฐ แต่จดัตั้งองคก์ารเป็นไปในรูปแบบของเอกชนอยา่งเต็มตวัไม่
เป็นไปในรูปแบบของรัฐวิสาหกิจหรือองค์การมหาชน  เช่น องค์การอ่ืนๆ แต่ถูกควบคุมโดย
ข้าราชการเน่ืองจากต าแหน่งกรรมการผู ้จัดการ บริษัท  ก. ต้องได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยัก่อน  

 
การท างานของบริษทั ก. จึงเป็นปัญหาท่ีอยู่ตรงกลางระหว่างเจตนารมณ์ของกฎหมายและ

ความตอ้งการตอบแทนผลประโยชน์ในภาคเอกชน หากบริษทัด าเนินการตามกฎหมายจะเป็นการ
ท างานเพื่อดูแลผูป้ระสบภยัจากรถ เพื่อให้ไดก้ารเขา้ถึงและคุม้ครองประกนัภยัขั้นพื้นฐานเป็นอยา่ง
นอ้ยท่ีสุด ท าให้การรักษาพยาบาลไดโ้ดยไม่ตอ้งรอการยืนยนัค่าใชจ่้าย เพื่ออ านวยความสะดวกแก่
ผูป้ระสบภยัรวมถึงสถานพยาบาลท่ีจะไดรั้บค่ารักษาพยาบาล ไม่ไดเ้ป็นหน้ีเสียเหมือนเช่นในอดีต 
ในอีกมุมหน่ึงบริษทัถูกจดัตั้งเป็นลกัษณะบริษทัเอกชน โดยมีเงินสมทบจากบริษทัประกนัภยัอ่ืนๆ
ในทุกรอบสามเดือน ตามสัดส่วนของเบ้ียประกนัภยั ฉะนั้นการด าเนินการของบริษทัจึงจ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึงผลประโยชน์ทางธุรกิจเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย ยอดรายรับรายจ่ายจึงตอ้งมีการควบคุมอย่างเป็น
ส าคญั เพื่อให้บริษทัสามารถสร้างก าไรและด าเนินธุรกิจต่อไปได ้ซ่ึงในประเด็นน้ีสอดคลอ้งกับ
การศึกษาของวุฒิชัย นิลาวงษ์ (2558) ท่ี ศึกษาปัญหาการบังคับใช้พระราชบัญญัติคุ ้มครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 ระบุว่า การประกนัภยัภาคสมคัรใจนั้นมีมาก่อนภาคบงัคบัเป็นเวลา
หลายสิบปี หลงัจากนั้นจึงมีการประกาศใช้พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ในปีพ.ศ.
2535 แต่ความเคยชินของภาคเอกชนในการแสวงหาผลก าไรยงัน ามาใช้กับประกนัภาคบงัคบั ซ่ึง
ตามหลกัขอ้เทจ็จริงแลว้ พระราชบญัญติัฉบบัน้ีมุ่งเนน้คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถอยา่งแทจ้ริง และ
ไม่มุ่งหวงัผลก าไรจากการประกนัภาคสมคัรใจ จึงจะเห็นว่าหลกัการของภาครัฐและเอกชนยงัไม่
สอดคลอ้ง และตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีได้ตั้ งไว ้ดังนั้นรัฐควรมีการท าความเข้าใจกับทางบริษทั
ประกนัภยัใหช้ดัเจนถึงแนวทางการปฎิบติั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ระสบภยัอยา่งแทจ้ริง    

บริษทั ก. จดัว่าเป็นองคก์ารที่มีระบบวิธีคิดอย่างเดียวกบัระบบราชการ ในลกัษณะ
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) ตามแนวคิดของ Cameron & Quinn (1999) ซ่ึงเป็น
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ความโดดเด่นที่แสดงออกมาไดอ้ย่างชดัเจนขององคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงที่อยู่ภายใน
องคก์าร เป็นชุดความคิดพื้นฐานที่มีการยึดถือร่วมกนัภายในของสมาชิก หากจะมองในภาพกวา้ง
ของสังคมทุกสังคมจะมีวฒันธรรมที่อยู่ภายในทั้งดีและไม่ดีปะปนกนัไป เกิดการยึดถือร่วมกนั 
ส่งต่อกนัจากสมาชิกรุ่นสู่รุ่น วฒันธรรมจึงพลวตัรเกิดการเปลี่ยนไดอ้ยู่ตลอดเวลา จากอิทธิพลทั้ง
ภายในและภายนอก ในวฒันธรรมองคก์ารก็ไม่แตกต่างกนัมาก องคก์ารอย่างบริษทั ก. ที่มีช่วง
ของบริษทัประมาณ 24 ปีเป็นชีวิตคนคือช่วงวยัรุ่นที่ก  าลงัเรียนรู้กบัส่ิงใหม่ๆ องคก์ารถูกจดัตั้งมา
ให้เป็นเอกชน เพื ่อลดภาระของทางภาครัฐ ผลกัดนัให้ภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วมมากขึ้นใน
ช่วยเหลือดูแลประชาชน บริษทัในภาคเอกชนจะมุ่งเนน้การให้ความส าคญักบัผลลพัธ์ของการ
ท างาน ในช่วงตน้ขององคก์ารเป็นการให้ความส าคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์าร
และสมาชิกภายในองคก์าร โดยก าหนดกฎ ระเบียบแบบแผนให้สมาชิกสามารถด าเนินของธุรกิจ
ไปไดอ้ย่างไม่มีปัญหาสอดคลอ้งกบัเจตนารมการจดัตั้งบริษทั ทั้งน้ีการบริหารงานแบบเอกชน
ขององคก์ารก็ยงัถูกควบคุมโดยรัฐ วฒันธรรมองคก์ารจึงไม่สามารถหลีกเลี่ยงวิธีคิดแบบราชการ
ไดเ้ลย วฒันธรรมองคก์ารจึงเปรียบเหมือนมายึดโยงสมาชิกเขา้หากนั เพื่อเกิดความเขา้ใจร่วมกนั
ภายในองคก์าร มีการปรับเปลี่ยนปรับปรุงอยู่ตลอดเวลา และสะทอ้นภาพออกมาให้คนภายนอก
ไดรั้บรู้ การท างานของบริษทั ก. ทั้งหมดเป็นไปตามที่อ  านาจตามกฎหมายระบุเอาไวอ้ย่างชดัเจน 
เป็นการท างานตามพระราชบญัญตัิคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถเป็นหลกั เช่น ให้บริการเกี่ยวกบั
การรับค าร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนหรือเงินต่างๆตามพระราชบญัญตัิคุม้ครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ ด าเนินการกิจการตามที่บริษทัหรือส านกังานกองทุนทดแทนผูป้ระสบภยัจาก
จะไดม้อบหมาย ล าดบัชั้นการท างานมีล าดบัขั้นและขอบเขตงานที่ชดัเจน ช่องว่างระหว่าง
โครงสร้างจากส่วนกลางที่เป็นส านกังานใหญ่ในกรุงเทพมหานครกบัสาขาค่อนขา้งมีระยะห่าง 
อ านาจของส่วนของส่วนสาขาและส่วนกลางแยกออกจากกนั แต่อ านาจในการตดัสินตาม
นโยบายลว้นด าเนินการจากส านกังานใหญ่ การตดัสินใจจึงออกมาจากส านกังานใหญ่ ไม่ไดมี้
การปรับเปลี่ยนจากส านกังานภาคให้สอดคลอ้งกบัสภาวะของบริษทัในพื้นที่ซ่ึงแตกต่างกนั 
ภายในสาขามีการแบ่งการท างานของการดูแลสินไหมทดแทนและส่วนบริหารรับประกนัภยั 
โครงสร้างเป็นไปในลกัษณะท่ีมัน่คง ตายตวั ไม่มีการเปล่ียนแปลงในช่วงสั้นๆ รวมถึงการท างาน
ท่ีผ่านเอกสารที่เป็นลายลกัษณ์อกัษร เมื่อระบบของบริษทัมีความแข็งแรงมากท าให้พนกังานที่อยู่
ในองคก์ารเกิดการท างานซ ้ าๆไปตามระบบที ่วางไว ้ขาดความย ืดหยุ ่นในการท างาน ไม่
จ าเป็นตอ้งปรับเปลี่ยนวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆเพราะมีวิธีการท างานที่เป็นมาตรฐานของ
องคก์ารเป็นแกนหลกัในการท างานอยู่แลว้ โดยการน าระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 มาใชใ้น
การท างานให้ไดม้าซ่ึงคุณภาพและประสิทธิภาพ เพื ่อเกิดเป้าหมายในการท างานเดียวกนัใน
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องคก์าร ความส าเร็จของการท างานจึงเป็นเร่ืองของกรอบเวลาการท างานที่จ า เป็นตอ้งจ่ายค่า
สินไหมทดแทนเบ้ืองตน้ภายในเวลา 7 วนัตามที่กฎหมายก าหนด และเป็นไปตามที่กฎหมายระบุ
อย ่างเคร่งครัด บ ริษทัถ ูกจดัตั้งขึ้นมาในรูปแบบบริษทั เอกชนเพื ่อกระบวนการท างานท่ี
คล่องแคล่ว รวดเร็ว ลดขั้นตอนแบบราชการ แต่กลบัไปด าเนินการแบบราชการเป็นส่วนใหญ่
มุ่งเนน้สายล าดบับงัคบับญัชาและรวมอ านาจที่ส่วนกลาง ไม่สามารถด าเนินงานตามวิสัยทศัน์
หลกัขององคก์ารที่ตอ้งการเป็นสัญลกัษณ์ในเร่ืองการคุม้ครองประชาชนของพ.ร.บ.คุม้ครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ เพราะประชาชนจ านวนมากไม่ไดรู้้จกัองคก์ารหรือเขา้ใจการคุม้ครองของ
พ.ร.บ.เลย 

 
บริษทั ก. มีส านกังานใหญ่ ท่ีสามารถแบ่งการบริหารออกเป็นเป็นกลุ่มงานดา้นบริหาร ซ่ึง

ประกอบดว้ย ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ, ฝ่ายบญัชี การเงิน และการลงทุน, ฝ่ายทรัพยากรมนุษย,์ 
ฝ่ายบริหารส านกังานและจดัซ้ือ ท่ีด าเนินการในส่วนของงานเพื่อรองรับการท างานในดา้นอ่ืนๆของ
องคก์าร ให้เกิดความคล่องตวัในการท างาน ท างานอย่างถูกตอ้ง สะดวก มีประสิทธิภาพ พนกังาน
ในส่วนน้ีเนน้การท างานให้กบัสมาชิกในองคก์ารดว้ยกนั กลุ่มงานดา้นปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบดว้ย 
ฝ่ายรับประกันภัยและการตลาด, ฝ่ายสินไหมทดแทน, ฝ่ายกิจการสาขา โดยกลุ่มงานน้ีจะเป็น
สมาชิกกลุ่มคนจ านวนมากขององค์การประกอบดว้ยส านกังานภาค 10 ภาคประกอบดว้ย 82 สาขา
ทั่วประเทศ และเป็นกลุ่มหลักท่ีท ารายได้ให้กับองค์การ จ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับคน
ภายนอกจ านวนมาก อาทิเช่น ต ารวจ, โรงพยาบาล, ผูป้ระสบภัย เป็นต้น การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีดีจะสร้างผลตอบแทนท่ีดีให้กับองคก์ารเช่นกนั วฒันธรรมองคก์ารของสมาชิกกลุ่ม
น้ีจะสะทอ้นให้ภายนอกองคก์ารมองเห็นวฒันธรรมองคก์ารไดช้ดัเจนท่ีสุด และกลุ่มงานกรรมการ
ผูจ้ดัการ ประกอบด้วย 3 ส านัก คือ ส านักกรรมการผูจ้ดัการ, ส านักประชาสัมพนัธ์และส่ือสาร
องค์กร, ส านักบริหารอัตราและการ รักษาพยาบาล เป็นกลุ่มงานท่ีคอยขับเคล่ือนนโยบายของ
องค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ภาพรวมขององค์การมีการแบ่งการท างานท่ีหลากหลาย แต่
ลกัษณะวฒันธรรมองค์การจะแสดงออกในลกัษณะวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) 
ตามแนวคิดของ Cameron & Quinn (1999) มากกว่าในลักษณะวฒันธรรมแบบตลาด (Market 
Culture) หรือวฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) ซ่ึงเหมาะสมกบัแต่ละกลุ่มงานมากกวา่ 

 
อาจเห็นได้ว่าองค์การประกอบด้วยหลากหลายส่วนงานซ่ึงจะประกอบด้วยวฒันธรรม

องค์การท่ีมีความแตกต่างกนัออกไปบา้ง วฒันธรรมหลกัขององคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นภาพรวม
ทั้งหมดขององค์การไดอ้ย่างชัดเจนท่ีสุด เป็นการท่ีสมาชิกในองค์การยึดโยงกับองค์การมากกว่า
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เพียงกลุ่มหรือฝ่ายเท่านั้น รวมถึงช่วงระยะเวลาท่ีจะท าให้สมาชิกยึดถือวฒันธรรมหลักเหล่าน้ี
ร่วมกนั 

 
การเขา้ไปศึกษาภายในองค์การโดยเฉพาะการศึกษาถึง “วฒันธรรมองค์การ” จึงมีความ

น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง วฒันธรรมขององค์การเป็นส่ิงท่ีเกิดการถ่ายทอดส่งผ่านกันไปในช่วงเวลา 
ไม่ไดเ้กิดขึ้นอย่างรวดเร็ว หากแต่เกิดจากองค์ประกอบทั้งหมดภายในองค์การท่ีสะทอ้นส่ิงท่ีอยู่
ภายในซ่ึงเป็น “ชีวิตขององค์การ (Organizational Life)” ออกมา (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) 
การศึกษาคร้ังน้ีจึงตอ้งการเขา้ไปศึกษาลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ขององค์การท่ีท าให้เกิดวฒันธรรม
องค์การ โดยจะเป็นการศึกษาจากจุดเร่ิมต้นของการเกิดขึ้นขององค์การ การปรับตัว การสร้าง
ความหมายภายในองคก์าร จนน ามาสู่กระบวนการด าเนินงานของบริษทั ก. แนวคิดหลกัท่ีใช้เป็น
ฐานในการศึกษาวฒันธรรมองค์การในคร้ังน้ี คือแนวคิดของ Cameron & Quinn (1999) ท่ีให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมองค์การ  ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีความยึดหยุ่นในการศึกษา ประกอบด้วย
วฒันธรรมองคก์าร 4 รูปแบบ โดยนกัคิดทั้ง 2 ท่านใชก้รอบแนวคิดค่านิยมการแข่งขนั (Competing 
Values Framework) มาจ าแนกประเภทของวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) 
ว ัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 2) ว ัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy Culture) 3) 
วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) และ 4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) โดย
วฒันธรรมทั้ง 4 ประเภทให้ความส าคญัในเร่ืองท่ีแตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองของทิศทางท่ีแตกต่างกนั 
ปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน รวมถึงความยดืหยุน่และความมัน่คง ทั้งหมดน้ีจะท าให้การบริหาร
วฒันธรรมองคก์ารสามารถน าองค์การไปสู่ความส าเร็จไดแ้ตกต่างกนั ซ่ึงผูศึ้กษาตั้งสมมติฐานวิจยั
ว่า วฒันธรรมองค์การของบริษัท ก. มีลักษณะวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy Culture) 
เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัความเป็นราชการมากเกินไป จนท าให้องคก์ารซ่ึงมี
ภารกิจท่ีมีจุดมุ่งหมายในรูปแบบเอกชน ไม่สามารถท างานในเชิงรุกได้มากกว่าน้ี และเห็นว่า
วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) ท่ีเน้นไปท่ีกระบวนการท างานถึงผลลพัธ์ เป้าหมายในการ
ท างานน่าจะเป็นวัฒนธรรมพึงประสงค์ขององค์การน้ี เน่ืองจากมีความเหมาะสมมากกว่า 
โดยเฉพาะในการท างานเชิงรุกและการพัฒนาศักยภาพขององค์การในการแข่งขันเพื่อให้เกิด
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ได้แก่ การเพิ่มส่วนแบ่งการตลาดของประกันภัยภาคบังคับอย่าง
พระราชบัญญัติคุม้ครองผูป้ระสบภัยจากรถส่วนของรถจักรยานยนต์ การสร้างภาพลกัษณ์ของ
องค์การในการท างานเชิงรุกกบัประชาชนมากขึ้น และควรมีคุณสมบติัของวฒันธรรมแบบปรับตวั 
(Adhocracy Culture) ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ีเนน้กระบวนการท างานท่ีปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา มีการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆในการท างานอยูเ่สมอ อนัจะท าให้บริษทั ก. เป็นท่ี
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รู้จกัของประชาชนในวงกวา้งมากกว่าน้ี รวมถึงเป็นผูน้ าของการท างานในเชิงรุกในการขบัเคล่ือน
การสร้างวฒันธรรมความปลอดภยับนทอ้งถนน และการด าเนินงานในส่วนของงานหลกั ไดแ้ก่ การ
ด าเนินการจ่ายค่าสินไหมทดแทน จะไดข้บัเคล่ือนการบริการให้มีความสะดวก รวดเร็ว ง่ายต่อการ
ใชบ้ริการของผูป้ระสบภยัอีกดว้ย  

 
ดังนั้ น จึงน่าสนใจท่ีจะศึกษาว่าวฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. ท่ีอยู่ในการรับรู้ของ

สมาชิกองค์การเป็นวฒันธรรมประเภทใด มีลักษณะตามท่ีตั้ งสมมติฐานไวห้รือไม่ หากไม่ใช่ 
วฒันธรรมท่ีพึงประสงคข์ององคก์ารควรเป็นวฒันธรรมประเภทใดในการรับรู้ของสมาชิกองคก์าร 
และตามขอ้เสนอของ Cameron & Quinn (1999) และควรมีลกัษณะอย่างไร โดยเลือกใช้เคร่ืองมือ 
The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ข อ ง  Cameron & Quinn (1999) ซ่ึ ง 
เป็นการแสดงถึงวฒันธรรมองค์การท่ีมีความโดดเด่น ผ่านการอธิบายความเช่ือ ค่านิยมท่ีสมาชิก
ภายในองค์การยึดถือร่วมกัน ประกอบด้วย  6 ข้อค าถาม แต่ละข้อมี 4 ตัวเลือก ขึ้ นอยู่กับความ
ใกลเ้คียงกบัองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด ให้คะแนนขอ้ตวัเลือกท่ีใกลเ้คียงกบัองคก์ารมากท่ีสุด โดยให้
ผลรวมคะแนนทั้งหมดเป็น 100 คะแนน โดย 6 ขอ้ค าถาม ประกอบดว้ย ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน 
(Dominant Characteristics) ภาวะผู ้น าขององค์การ (Organizational Leadership) ลักษณะการ
บริหารงาน (Management of Employees) ส่ิงท่ียึดมั่นร่วมกันในองค์การ (Organization Glue) กล
ยุทธ์ท่ีองค์กรมุ่งเน้น (Strategic Emphases) และเกณฑ์แห่งความส าเร็จ (Criteria of Success) เป็น
การระบุ ถึงวัฒนธรรมองค์การท่ีรับรู้ของสมาชิกและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค์ เพื่อเป็นการ
เปรียบเทียบและอธิบายค าตอบผ่านฝ่ายงาน อายุงาน เงินเดือน หรือปัจจยัส่วนบุคคล เป็นตน้ ความ
แตกต่างท่ีเกิดขึ้ นของวฒันธรรมจะเป็นส่วนผลักดันให้เกิดความต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคท่ี์เกิดขึ้นใหม่ตอ้งมีความเหมาะสมและสามารถ
ด าเนินการได้จริง ทั้งน้ีเพื่อก าหนดแนวทางการบริหารวฒันธรรมองค์การของ บริษทั ก. ในการ
พัฒนาและปรับเปล่ียนไปสู่วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ให้บริการสาธารณะ และสอดรับกบัแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐและแนวทางการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ ต่อไป 

 

1.2 ค าถามการวิจัย 
 
1) ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัของพนักงานบริษทั ก. ส่งผลต่อ

การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารของพนกังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
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2) วฒันธรรมองคก์ารท่ีอยูใ่นการรับรู้ของพนกังานบริษทั ก. เป็นวฒันธรรมประเภทใด มี
ลกัษณะเหมือนหรือแตกต่างกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคอ์ย่างไร เพราะเหตุใด 

3) วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องบริษทั ก. ควรเป็นวฒันธรรมประเภทใด และควร
มีลกัษณะอยา่งไร 

4) การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์
ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ ควรอาศยัแนวทางอยา่งไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวตัถุประสงค์การศึกษา เร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ ของ

บริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ” 
เพื่อศึกษาลกัษณะ ความหมายของวฒันธรรมองค์การของพนักงานภายในบริษทั ก. ในประเด็น
ต่อไปน้ี 

1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัของพนักงาน บริษทั ก. ท่ี
ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

2) ศึกษาประเภทของวฒันธรรมองคก์าร และลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู่ในการ
รับรู้ของพนกังาน บริษทั ก. 

3) ศึกษาประเภทของวฒันธรรมองค์การ และลักษณะของวฒันธรรมองค์การท่ีพึง
ประสงคใ์นการรับรู้ของพนกังานบริษทั ก. 

4) ศึกษาแนวทางการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมท่ีพึง
ประสงคต์ามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 
การศึกษาเร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์าร

ท่ีพึงประสงค ์ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ” การศึกษาเป็นการศึกษาทางดา้น
รัฐประศาสนศาสตร์ท่ีเน้นไปยงัการพัฒนาและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การภาครัฐตามแนว
ทางการปฏิรูปวฒันธรรมองค์การภาครัฐเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิ โดยอาศัยแนวคิดวฒันธรรม
องคก์ารของ Cameron & Quinn (1999) ท่ีเสนอการน ากรอบการแข่งขนัค่านิยม (Competing Values 
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Framework) ไปศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยูแ่ละวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์อง
พนกังานของบริษทั ก. ทั้งในส านกังานใหญ่ ส านกังานภาคท่ีประกอบดว้ยสาขาต่างๆ 

 
1.4.1 ขอบเขตเน้ือหา 
 
การศึกษาคร้ังน้ีมีอ านาจอธิบายในเร่ืองของประเภทและลกัษณะวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่

และวัฒนธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ขององค์การท่ีอยู่ในการรับรู้ของพนักงาน โดยใช้แนวคิด
วฒันธรรมองคก์ารของ Cameron & Quinn (1999) ซ่ึงวางอยู่บนกรอบคิดการแข่งขนัค่านิยม (Competing 
Values Framework) ประกอบด้วยเร่ืองของความยืดหยุ่นและดุลยพินิจ (Flexibility and Discretion) กับ
เสถียรภาพและการควบคุม (Stability and Control) ส่วนต่อมา คือ จุดสนใจจากภายในและการบูรณาการ 
(Internal Focus and Integration) และจุดสนใจจากภายนอกและความแตกต่าง (External Focus and 
Differentiation) ซ่ึงน าไปสู่วัฒนธรรมองค์การ 4 รูปแบบ ได้แก่  1)วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan 
Culture) 2) วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) 3)วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 
4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) และแนวคิดการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การตามแนว
ทางการปฏิ รูปวัฒนธรรมองค์การภาครัฐ ซ่ึงอาศัยแนวคิด “การยกเคร่ืองรัฐบาล (Reinventing 
Government) ของ Osborne & Gaebler (1992) ท่ี มีข้อเสนอให้ รัฐบาลสมัยใหม่ เป็น “รัฐบาลแบบ
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Government)” โดยเป็นการศึกษาวฒันธรรมหลกัขององค์การท่ีสมาชิก
ภายในองค์การยึดถือร่วมกัน ผ่านวฒันธรรมองค์การท่ีวฒันธรรมของแต่ละฝ่ายงานจนกลายเป็น
วฒันธรรมหลกั ซ่ึงเป็นรากฐานของวฒันธรรมองคก์ารท่ีถูกสะทอ้นออกมาให้คนภายนอกไดรั้บรู้ผ่าน
กระบวนการต่างๆ การศึกษาเพื่อวฒันธรรมหลกัท่ีเป็นอยูข่ององคก์ารและวฒันธรรมหลกัขององคก์ารท่ี
พึงประสงค ์ตามแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron & Quinn (1999) 

 
1.4.2 ขอบเขตด้านสถานท่ี 
 
การศึกษาคร้ังน้ีมีอ านาจอธิบายวฒันธรรมองคก์ารท่ีอยู่ในการรับรู้ของพนักงานบริษทั ก. 

ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีมีความน่าสนใจในการบริหารวฒันธรรมองคก์าร โดยศึกษาพนักงานบริษทั ก. ท่ี
ส านักงานใหญ่ ประกอบดว้ยประชากรศึกษาท่ีเป็นพนักงานจากส านักงานใหญ่ และพนกังานจาก
ส านักงานภาคทั้งหมด จ านวน 5 ภาค ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารภาคกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ฝ่าย
บริหารภาคภาคกลางและตะวนัออก ฝ่ายบริหารภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ฝ่ายบริหารภาคเหนือ ฝ่าย
บริหารภาคใต ้และสาขาต่างๆอีก 81 สาขา 
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1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 
การศึกษาคร้ังน้ีมีอ านาจอธิบายวฒันธรรมองคก์ารท่ีอยู่ในการรับรู้ของพนกังานบริษทั ก. 

จากพนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั โดยศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารยอ้นไปถึงผู ้ท่ีมีอายงุาน 4 
ปี ตั้ งแต่ช่วงพ.ศ.2561-2564 ตามแผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน เวลาท่ี
รวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือน ธนัวาคม พ.ศ.2564 - พฤศจิกายน พ.ศ.2566 เป็นระยะเวลา 1 ปี 11 เดือน 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ 

1) ช่วงแรก เป็นการจดัเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนกังานบริษทั ก. 
2) ช่วงท่ีสอง เป็นน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถาม เพื่อน าไปสู่ขอ้มูลในเชิงลึกจาก

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi Structured Interview) จาก
ตวัแทนกลุ่มต่างๆ 

 

1.5 นิยามปฏิบัติการ 
 
วัฒนธรรมองค์การ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง แบบแผนของชุดความคิดท่ีมีการยึดถือ

ร่วมกันภายในองค์การ ทั้งในทางความคิด ทางการแสดงออก จนน าไปสู่การส่งต่อภายสมาชิก
ภายในองคก์ารจากกลุ่มหน่ึงไปอีกกลุ่มหน่ึง จากรุ่นไปสู่อีกรุ่น โดยภาพทั้งหมดจะถูกสะทอ้นออก
ไปสู่ภายนอกองค์การ ศึกษาได้จากการรับรู้ของสมาชิกองค์การถึงลักษณะของวฒันธรรม 4 
ประเภท ตามแนวคิดวฒันธรรมองค์การของ Cameron & Quinn (1999) ได้แก่ 1) วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ (Clan Culture) 2) ว ัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy Culture) 3) ว ัฒนธรรมแบบ
ปรับตวั (Adhocracy Culture) 4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 

 
วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง วฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นความสนใจไปท่ี

ภายในเป็นหลกัและให้คุณค่ากบัการตอบสนองภายใน ให้ความส าคญักับการท างานเป็นทีมและ
การท างานร่วมกัน มกัจะให้ความรู้สึกเหมือนครอบครัวท่ีอยู่กับความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 
วัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy Culture) หมายถึง วฒันธรรมท่ีมุ่งสร้างเสถียรภาพ

และการควบคุมเพื่อขับเคล่ือนการควบคุมและประสิทธิภาพ ล าดับชั้นน าโครงสร้างและความ
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เขม้งวดมาสู่การด าเนินงานผ่านกระบวนการปฏิบติังานท่ีมีการควบคุม ท าให้แน่ใจว่าส่ิงต่างๆ ได้
ด าเนินไปอยา่งราบร่ืน มีระเบียบ และสามารถควบคุมได ้

 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy Culture) หมายถึง วฒันธรรมมุ่งเนน้การมองออกไป

ภายนอกและมุ่งเนน้ไปท่ีความยืดหยุ่นและการตอบสนอง ส่งเสริมความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรมและ
การบุกเบิกเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ องค์การส่วนใหญ่ด าเนินการเพื่ออนาคต และหน้าท่ีหลกั
ของการจดัการคือการส่งเสริมการเป็นผูป้ระกอบการ ความคิดสร้างสรรค ์และกิจกรรมท่ีทนัสมยั 

 
วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) หมายถึง วฒันธรรมมุ่งเน้นผลลพัธ์ ท างานด้วย

ความแข่งขนัเป็นหลกั ผูน้ าจึงเป็นผูข้บัเคล่ือนในการท างาน ส่ิงท่ีเช่ือมโยงสมาชิกในองค์การเขา้
ด้วยกันคือการท างานเพื่อชัยชนะ ความส าเร็จถูกก าหนดในแง่ของส่วนแบ่งการตลาด และให้
ความส าคญักบัการท างานท่ียอดเยีย่มเพื่อลูกคา้และพฒันาภายในองคก์ารอยูเ่สมอ 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง องคป์ระกอบหรือส่วนใดส่วนหน่ึงท่ี

ส่งผลก่อให้เกิดการรับรู้ต่อวฒันธรรมองคก์าร ในการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งเป็นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ, ช่วงอายุ, ระดับการศึกษา และปัจจัยลักษณะงาน โดยอาศัยแนวคิดของ  
Mintzberg (1979) ในแนวคิดโครงสร้างพื้นฐานองคก์าร ประกอบดว้ย ฝ่ายงาน, อายุงาน, รายไดต้่อ
เดือน 

 
วัฒนธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ลกัษณะหรือประเภทของ

วฒันธรรมองค์การแบบตลาด ท่ีศึกษาได้จาก การท างานอย่างอย่างรวดเร็วเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการภายนอก ความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรม การส่งเสริมการเป็นผูป้ระกอบการและความคิด
สร้างสรรค ์ท างานดว้ยการแข่งขนัเป็นหลกั และวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั ท่ีศึกษาไดจ้าก การ
มุ่งเน้นผลลพัธ์ การมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงกระบวนการการท างานต่างๆ และความส าเร็จท่ีก าหนดขึ้น
โดยส่วนแบ่งการตลาด ตามขอ้เสนอของ Cameron & Quinn (1999) 

 
แนวทางการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง หลกัการปฏิบติั 

เพื่อปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การของบริษัท ก. ให้เป็นองค์การท่ีขับเคล่ือนด้วยผลลัพธ์การ
ปฏิบติังาน ขบัเคล่ือนดว้ยลูกคา้ และขบัเคล่ือนโดยตลาด สอดคลอ้งกบัแนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาล
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ของ Osborne & Gaebler (1992) ภายใต้แนวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 
Management) ทางรัฐประศาสนศาสตร์ 

 
วัฒนธรรมหลักขององค์การ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ลักษณะของวฒันธรรมของ

องคก์ารท่ีมีความโดดเด่นและเป็นท่ียอมรับจากสมาชิกฝ่ายงานต่างๆภายในองคก์าร จนกลายมาเป็น
วฒันธรรมท่ีสามารถสะทอ้นใหท้ั้งสมาชิกภายในองคก์ารและภายนอกไดรั้บรู้ 

 
เค ร่ืองมือในการประเมินวัฒนธรรมองค์การ Organizational Culture Assessment 

Instrument (OCAI) ของ Cameron & Quinn (1999) ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึงเคร่ืองมือในการ
ประเมินมิติส าคญั 6 ประการของวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย 6 ขอ้ค าถาม โดยแต่ละค าถามมี 4 
ทางเลือก ซ่ึงเป็นลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 4 ประเภท ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒัร
ธรรมแบบล าดบัขั้น วฒันธรรมแบบปรับตวั และวฒันธรรมแบบตลาด 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
การศึกษาเร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์าร

ท่ีพึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองค์การภาครัฐ” โดยมีการใช้กรอบแนวคิดมา
ท าการศึกษาปรากฎการณ์ของวฒันธรรมองคก์ารน้ี ผูศึ้กษาคาดวา่จะเกิดประโยชน์ ดงัน้ี 

 
1) เป็นแนวทางไปสู่การพฒันาและปรับเปล่ียนการบริหารวฒันธรรมองค์การภาครัฐ 

เพื่อให้วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ภายใตแ้นวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงจะ
น าไปสู่นวตักรรมการออกแบบนโยบาย พันธกิจ และสร้างสรรค์ค่านิยมองค์การของภาครัฐท่ี
เหมาะสมต่อไป 

2) เป็นแนวทางการบริหารวฒันธรรมองค์การให้กับองค์การภาครัฐสามารถเลือกไป
ปฏิบติัในการพฒันาและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การภาครัฐ เพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดในการ
ท างานดว้ยวฒันธรรมเชิงรุกท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองค์การและระบบ
ราชการ 

 
 
 



 

บทที่ 2 
 

แนวคิด และ ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง “การปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีพึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองค์การภาครัฐ” ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาส่ิงท่ี
สะทอ้นออกมาทางวฒันธรรมองคก์ารท่ีสามารถมองเห็นไดจ้ากการศึกษาผ่านกรอบแนวคิด ผูศึ้กษา
ด าเนินการศึกษาเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์การวิจยั และค าถามการ
วิจัย โดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับรัฐประศาสนศาสตร์เป็นพื้นฐาน ผู ้ศึกษาได้
ท าการศึกษาในแนวคิด ดงัต่อไปน้ี 

 
2.1 แนวคิดวฒันธรรมองคก์าร 
2.2 แนวคิดโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 
2.3 แนวคิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร 
2.4 แนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาล 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบัการประกนัภยั 
2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิวัฒนธรรมองค์การ 
 

วฒันธรรมน่าจะเป็นส่ิงท่ีอยู่ในมิติของความสนใจของการศึกษาไม่ว่าจะเป็นมิติทางสังคม
วิทยาและมานุษยวิทยา มิติทางรัฐประศาสนศาสตร์ ลว้นแลว้แต่ให้ความหมายของความเขา้ใจค าว่า
วฒันธรรมในมุมมองท่ีแตกต่างกนัออกไป หากจะเร่ิมตน้จากความหมายของราชบณัฑิตยสถาน ท่ีให้
ความหมายไวว้่า ส่ิงท่ีท าความเจริญงอกงามให้แก่หมู่คณะ จะเห็นไดว้่าวฒันธรรมในความหมายน้ีจะมี
ทิศทางไปในทางบวกเสมอ ทางสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาอย่าง McIntyre (1979  อา้งถึงใน ชนกสุดา 
ธนศกัด์ิ, 2552) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมว่าเป็นแบบแผนของวิถีคิดและการด ารงชีวิตท่ีมีการ
ถ่ายทอดจากรุ่นหน่ึงไปอีกรุ่นหน่ึง อาจอธิบายเพิ่มเติมได้ว่า ว ัฒนธรรมทางสังคมวิทยาและ
มานุษยวิทยาไม่ได้จ ากัดในทิศทางท่ีบวกเสมอไป เป็นชุดความเช่ือ บรรทดัฐานทางสังคมท่ีกลุ่มคน
หรือสมาชิกในสังคมมีการยดึถือร่วมกนั มีความเขา้ใจร่วมกนั และมีการส่งต่อให้สมาชิกรุ่นหลงัภายใน
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สังคมด้วย ซ่ึงวฒันธรรมองค์การมิติทางรัฐประศาสนศาสตร์ ก็ความหมายเป็นไปในทิศทางเดียว 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นภาพสะทอ้นส่ิงท่ีอยู่ภายในองคก์ารออกมาให้ภายนอกไดรั้บรู้ ซ่ึงส่ิงท่ีอยูภ่ายใน
องค์การจะเป็นส่ิงท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปภายในของสมาชิกขององค์การ ไม่ว่าจะเป็น ค่านิยม ความรู้ 
บรรทดัฐานต่างๆ เป็นตน้ ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารจึงมีผูใ้หนิ้ยามอยา่งน่าสนใจ อาทิเช่น   

 
พิทยา บวรวฒันา (2541) ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การว่า เป็นระบบความเขา้ใจ

ร่วมกนั (Shared Meaning) ระหวา่งสมาชิกองคก์ารวา่ควรปฏิบติัอยา่งไร และองคก์ารท่ีตนท างานอยู่
นั้นมีลกัษณะอย่างไร ความเขา้ใจร่วมกนัน้ีเป็นความเขา้ใจท่ีวิวฒันาการมาในระยะเวลาอนัยาวนาน
และปรากฎออกมาในรูปของแบบความเช่ือ (Beliefs) สัญลกัษณ์ (Symbols) พิธีการ (Rituals) นิทาน 
(Myths) การเล่าเร่ือง และแนวทางการปฏิบติั 

 
วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยม ความคิด ความเช่ือ แรงจูงใจ อตัลกัษณ์ ความคาดหวงั 

ความเขา้ใจ รูปแบบพฤติกรรม และบรรทดัฐานของสมาชิกในองคก์ารท่ีจะยึดถือปฏิบติัร่วมกนั อีก
ทั้งสามารถใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาหรือตดัสินว่าพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกดีหรือไม่ดี ควร
หรือไม่ควรท า ส่ิงใดเหมาะสมในการรับรู้ การคิด ความรู้สึก และการปฏิบติัตนในองค์การ โดยได้
รับมาจากการเรียนรู้ การสั่งสม และการแปลความหรือความหมายของเหตุการณ์ท่ีมีร่วมกนั ซ่ึงเป็น
ผลมาจากประสบการณ์ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มนั้น และมีการสืบทอดให้แก่สมาชิกรุ่นใหม่ต่อๆ
กนัไป (พรพรรณ ศิลปวฒันาพร, 2555) 

 
ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร Schien (1985 อา้งถึงในชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) นิยาม

ว่า วฒันธรรมของกลุ่มหรือองค์การ คือแบบแผนของสมมติฐานร่วมกนัท่ีกลุ่มหรือองค์การเรียนรู้
ขณะท่ีแกปั้ญหาดว้ยการปรับตวัจากภายนอกและสร้างความเป็นหน่ึงเดียวกนัให้เกิดขึ้นภายใน ซ่ึง
ได้ผลดีและมีความถูกตอ้ง สมมติฐานร่วมน้ีจะถูกสอนไปยงัสมาชิกใหม่ในฐานะท่ีเป็นวิธีการท่ี
ถูกตอ้งเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ ความคิด และความรู้สึกร่วมกนัต่อปัญหาเหล่านั้น 

 
Schien (1985 อา้งถึงในชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) สร้างตวัแบบวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงแบ่ง

ตามระดบัการรับรู้วฒันธรรมจากการสังเกตออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 

1) วฒันธรรมท่ีสร้างขึ้น (Artifacts) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีอยู่ในระดบับนสุดของพื้นผิว 
ซ่ึงมองเห็นและจบัตอ้งได ้และหลกัการปฏิบติัต่างๆในองคก์าร ซ่ึงหากจ าแนกออกเป็นประเภทย่อย
แลว้ วฒันธรรมองคก์ารในระดบัน้ีสามารถจดัแบ่งออกเป็นวตัถุ พฤติกรรม และภาษา 
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2) วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม (Espoused Values) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีอยู่ในระดบัของ
หลกัการ เป้าหมาย บรรทดัฐานหรือมาตรฐานทางสังคม คุณค่า อุดมการณ์ และความเช่ือ ซ่ึงจะบ่ง
บอกถึงการจัดล าดับความส าคัญและความใส่ใจของสมาชิกองค์การว่าให้ความส าคัญต่อส่ิงใด
ตามล าดบั และค่านิยมน้ีจะเป็นพื้นฐานในการตดัสินใจว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีถูกหรือผิดในองค์การแห่ง
นั้น ซ่ึงน าไปสู่การก าหนดวา่พฤติกรรมใดจะเป็นขอ้หา้มหรือเป็นขอ้พึงปฏิบติัในองคก์ารต่อไป 

 
3) วัฒนธรรมท่ีเป็นฐานคติและความเช่ือ (Assumptions & Benefits) เป็นวัฒนธรรม

องค์การท่ีอยู่ในระดบัลึกท่ีสุดและยากท่ีสุดแก่การมองเห็น ซ่ึงแฝงแร้นอยู่ในวิถีชีวิตประจ าวนัของ
องค์การ ท านองเดียวกับจารีตท่ีองค์การยึดถือปฏิบติัโดยไม่มีการระบุไวอ้ย่างเป็นทางการ แต่จะ
สามารถระบุช้ีไดใ้นชีวิตการท างานปกติของสมาชิกในองคก์าร ลกัษณะวฒันธรรมในระดบัน้ีมกัจะ
เป็นส่ิงตอ้งห้ามในการถกเถียงหรือเป็นหลกัการท่ีไม่ควรฝ่าฝืน บางคร้ังก็เป็นกฎท่ีไม่มีใครกล่าวถึง
เพราะเกิดขึ้นโดยการรับรู้สืบต่อกันมา การท าความเขา้ใจวฒันธรรมองค์การในระดบัน้ีตอ้งอาศยั
ประสบการณ์ท่ีมากและลึกซ้ึงเพียงพอ 

 
วฒันธรรมองคก์ารเกิดขึ้นจากรูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในองคก์ารโดย

เป็นระเบียบท่ีผ่านการเจรจาต่อรองระหว่างบรรดาผู ้ท่ี เก่ียวข้อองกับองค์การ (Actors) ท่ีได้มี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน โดยระเบียบท่ีผ่านการเจรจาต่อรองน้ีจะได้รับอิทธิพลจากคนท่ีมีอ านาจเชิง
สัญลกัษณ์ (Symbolic Power) ค่อนขา้งมาก Hallet (2003 อา้งถึงใน ภสันนัท ์พ่วงเถ่ือน, 2554) 

 
Cameron & Quinn (1999) มีการหยบิยกกรอบของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นแนวคิดโดยให้

ความส าคญักบัมิติโดยกรอบการแข่งขนัค่านิยม (Competing Values Framework) ประกอบดว้ยเร่ือง
ของความยืดหยุ่นและดุลยพินิจ (Flexibility & Discretion) กบัเสถียรภาพและการควบคุม (Stability 
& Control) ส่วนต่อมา คือ จุดสนใจจากภายในและการบูรณาการ (Internal Focus & Integration) 
และจุดสนใจจากภายนอกและความแตกต่าง (External Focus and Differentiation) กล่าวโดยสรุป
รูปแบบได ้4 รูปแบบ ดงัน้ี  

 
1) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ จะเกิดขึ้นเม่ือองค์การมุ่งความสนใจไปท่ีภายในเป็นหลกัและให้

คุณค่ากบัการตอบสนอง ดว้ยการผสมผสานคุณค่าน้ี องค์การต่างมองหาแนวทางในการตอบสนองการ
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เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกนั 
มกัจะใหค้วามรู้สึกเหมือนครอบครัวท่ีอยูก่บัความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 
พื้นฐานของวฒันธรรมองค์การคือ ความสามารถจดัการสภาพแวดลอ้มไดดี้ท่ีสุดผ่านการ

ท างานเป็นทีมและการพฒันาพนกังาน ลูกคา้ถือเป็นหุ้นส่วนท่ีดีท่ีสุด การจดัการคือการให้อ านาจแก่
พนกังานและอ านวยความสะดวกในการมีส่วนร่วม ความมุ่งมัน่ และความภกัดีภายในองคก์าร  

 
2) วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture)  
 
วฒันธรรมแบบล าดบัชั้นเกิดขึ้นและมีผลกระทบก็ต่อเม่ือองคก์ารมองถึงภายในและมุ่งเนน้

ไปท่ีความเสถียรและการควบคุม ด้วยค่านิยมเหล่าน้ี องค์การต่างๆก็พยายามเพื่อขับเคล่ือนการ
ควบคุมและประสิทธิภาพ ล าดับชั้ นน าโครงสร้างและความเข้มงวดมาสู่การด าเนินงานผ่าน
กระบวนการปฏิบติังานท่ีมีการควบคุม ท าให้แน่ใจว่าส่ิงต่างๆ ไดด้ าเนินไปอย่างราบร่ืน มีระเบียบ 
และสามารถควบคุมได ้

 
ลกัษณะเหล่าน้ีมีประสิทธิภาพสูงในการบรรลุวตัถุประสงค์ ถูกน าไปใช้อย่างแพร่หลายใน

องคก์ารท่ีมีความทา้ทายหลกัในการสร้างผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ เช่ือถือได ้ไหลล่ืน และคาดการณ์ได ้
วฒันธรรมองค์การมีลกัษณะเฉพาะด้วยสถานการท่ีท างานท่ีเป็นทางการและมีโครงสร้าง ขั้นตอน
ควบคุมในการกระท า ผูน้ ามีประสิทธิภาพเป็นผูป้ระสานงานนและผูจ้ดัการท่ีดี การรักษาองค์การท่ี
ด าเนินไปอยา่งราบร่ืนเป็นส่ิงท่ีส าคญั กฎเกณฑแ์ละนโยบายท่ีเป็นทางการยึดองคก์ารไวด้ว้ยกนั 

 
3) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 
 
วฒันธรรมแบบปรับตวัสามารถพบเห็นไดใ้นท่ีท่ีองค์การต่างๆ ท่ีมุ่งเน้นการมองออกไป

ภายนอกและมุ่งเนน้ไปท่ีความยดืหยุ่นและการตอบสนอง ดว้ยการผสมผสานคุณค่าเหล่าน้ี องคก์าร
ใหค้วามส าคญักบัความเร็วของการท างาน นวตักรรมใหม่ๆ และสามารถรับความเส่ียง ท่ีกล่าวมาใน
ขา้งตน้น้ีเป็นบทบาทของการท างานอยา่งอยา่งรวดเร็วเพื่อตอบสนองความตอ้งการภายนอก 

วฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองของความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรมและการบุกเบิกเป็นส่ิงท่ี
น าไปสู่ความส าเร็จ องค์การส่วนใหญ่ด าเนินการเพื่ออนาคต และหน้าท่ีหลกัของการจดัการคือการ
ส่งเสริมการเป็นผูป้ระกอบการ ความคิดสร้างสรรค ์และกิจกรรมท่ีทนัสมยั 
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4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 
 
วฒันธรรมแบบตลาดเป็นการเน้นการมองออกไปข้างนอกและมุ่งเน้นภายในเช่นกัน 

รวมถึงตระหนักถึงต าแหน่งขององค์การ มุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุงกระบวนการต่างๆ ท าให้บุคคลท่ี
องค์การจ าเป็นตอ้งติดต่อดว้ยหรือลูกคา้จึงมีความส าคญัเป็นอย่างมาก และให้ความส าคญักับการ
ท างานท่ียอดเยีย่มเพื่อลูกคา้และพฒันาภายในองคก์ารอยูเ่สมอ 

 
วฒันธรรมการตลาดนั้นมุ่งเน้นผลลพัธ์ กล่าวคือเป็นการท างานดว้ยความเขม้แข็ง ท างาน

ดว้ยความแข่งขนัเป็นหลกั ผูน้ าจึงเป็นผูข้บัเคล่ือนในการท างาน ส่ิงท่ีเช่ือมโยงสมาชิกในองคก์ารเขา้
ด้วยกันคือการท างานเพื่อชัยชนะ ความส าเร็จถูกก าหนดในแง่ของส่วนแบ่งการตลาดโดย
เฉพาะเจาะจง 

 
เคร่ืองมือในการประเมินวฒันธรรมองค์การท่ีทาง Cameron & Quinn (1999) ท่ีเรียกว่า

“Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)” วัตถุประสงค์ของเค ร่ืองมือประเมิน
วฒันธรรมองคก์าร คือการประเมินมิติท่ีส าคญั 6 ขอ้ของวฒันธรรมองคก์าร หวัขอ้เหล่าน้ีเป็นการท า
ให้เคร่ืองมือสมบูรณ์ จะท าให้ทราบว่าภาพองค์การจะด าเนินการอย่างไร และค่านิยมท่ีบ่ งบอกถึง
ลกัษณะเฉพาะ เพื่อใชใ้นการวินิจฉัยวฒันธรรมองค์การ เคร่ืองน้ีอยู่ในรูปแบบของแบบสอบถามท่ี
ก าหนดใหบุ้คคลตอ้งตอบเพียง 6 ขอ้ 

 
1) ลกัษณะท่ีโดดเด่น (Dominant Characteristics) 
2) ภาวะผูน้ าองคก์าร (Organizational Leadership) 
3) การบริหารจดัการพนกังาน (Management of Employees) 
4) ส่ิงท่ียดึมัน่ร่วมกนัภายในองคก์าร (Organization Glue) 
5) การมุ่งเนน้เชิงกลยทุธ์ (Strategic Emphases) 
6) เกณฑค์วามส าเร็จ (Criteria of Success) 
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รูปท่ี 2.1 กรอบการแข่งขนัค่านิยม (Competing Values Framework) 

ท่ีมา : Cameron & Quinn, 1999 
 
ผูศึ้กษาได้อาศัยแนวคิดวฒันธรรมองค์การ 4 ประเภทของ Cameron & Quinn (1999) 

ท าการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารบริษทั ก. ผ่านการรับรู้ของสมาชิกองคก์าร หากวิเคราะห์ตามตวัแบบ
วฒันธรรมองคก์ารของ Cameron & Quinn (1999) วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู่ของ บริษทั ก. น่าจะ
เป็นวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) เร่ิมตน้จากผูน้ าองคก์ารเป็นผูด้  าเนินการนโยบาย
รวมถึงควบคุมติดตาม ซ่ึงมีกฎระเบียบแบบแผนท่ีชดัเจนอยา่งมากในการท างาน ลกัษณะการท างาน
จึงเป็นทางการ พนักงานบริษทัท างานตามความช านาญในการท างานโดยเฉพาะ ทั้งในการท างาน
ส่วนสินไหมและส่วนบริการรับประกนัภยั 

 

2.2 แนวคิดโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ 
 
ในขอ้เสนอเร่ือง “โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ” ของ Mintzberg (1979) เม่ือองค์การมี

ขนาดใหญ่ มีความสลบัซับซ้อนมากขึ้นในการท างานส าหรับผูป้ฏิบติังาน การท างานภายในจึงเกิด
การท างานร่วมกันซ่ึงเป็นกลไกภายในขององค์การ แบบจ าลองโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ี 
Mintzberg (1979) สร้างขึ้นประกอบด้วยส่วนประกอบพื้นฐาน 5 ส่วนของพนักงานฝ่ายต่างๆใน
องคก์ารท่ีจะตอ้งพึ่งพากนั ประกอบดว้ย 
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1) ฝ่ายปฏิบติังานหลกั (Operating Core) 
 
แกนหลักในการด าเนินงานขององค์การประกอบด้วยสมาชิกซ่ึ งก็คือผู ้ปฏิบัติงานซ่ึง

ปฏิบติังานพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกับการผลิตผลิตภณัฑ์และบริการ โดยมีการท าหน้าท่ีหลกั 4 
ประการ:รักษาปัจจยัน าเขา้ส าหรับการผลิต สามารถเปล่ียนแปลงปัจจยัการผลิตให้กลายเป็นผลผลิต 
สามารถแจกจ่ายผลผลิตได ้ให้การสนบัสนุนโดยตรงส าหรับปัจจยัการผลิต การเปล่ียนแปลง ผลผลิต 
ฝ่ายปฏิบติังานหลกั (Operating Core) คือหัวใจของทุกองคก์ร ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสร้างผลลพัธ์ท่ีจ าเป็นเพื่อ
รักษาชีวิตไว ้แต่ยกเวน้องคก์รท่ีเลก็ท่ีสุด องคก์รจ าเป็นตอ้งสร้างองคป์ระกอบการดูแลระบบ 

 
2) ผูบ้ริหารระดบัสูง (Strategic Apex) 
 
เป็นผูน้ าสูงสุดขององค์การในเชิงกลยุทธ์ โดยมีหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยรวมของ

องค์การ มีหน้าท่ีสร้างความมัน่ใจว่าองคก์รจะปฏิบติัภารกิจอย่างมีประสิทธิผล และให้บริการตาม
ความตอ้งการตามอ านาจการผูค้วบคุมหรือมีอ านาจเหนือองคก์าร โดยทัว่ไปแลว้ ผูบ้ริหารระดบัสูง
จะมีขอบเขตหน้าท่ีกว้างท่ีสุด และให้มุมมองท่ีเป็นนามธรรมท่ีสุดขององค์การ  งานระดับน้ี
โดยทัว่ไปโดดเด่นดว้ยการท าซ ้ าเป็นอย่างน้อย และการก าหนดมาตรฐาน ดุลยพินิจ และวงจรการ
ตดัสินใจท่ีค่อนขา้งยาว ปรับร่วมกนั เป็นกลไกท่ีเอ้ืออ านวยต่อการประสานงานระหว่างผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเอง 

 
3) ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Line) 
 
ในล าดบัชั้นการบริการ ผูบ้ริหารระดบักลางท างานหลายอย่างในกระบวนการควบคุมดูแล

โดยตรงส่วนบนและส่วนล่าง รวบรวมขอ้มูล "ผลตอบรับ" เก่ียวกบัประสิทธิภาพของหน่วยงานและ
ส่งต่อขอ้มูลบางส่วนน้ีไปยงัผูบ้งัคบับญัชาท่ีอยู่เหนือกว่า ซ่ึงมกัจะรวมไวใ้นกระบวนการท างาน 
โดยทัว่ไปแลว้ ผูบ้ริหารระดับกลางจะท าหน้าท่ีบริหารจดัการทั้งหมดของหัวหน้าผูบ้ริหาร แต่ใน
บริบทของการจดัการหน่วยงานของตนเอง 

 
4) ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิการ (Technostructure) 

ด าเนินการเป็นนักวิเคราะห์ท่ีเก่ียวขอ้งกับการปรับตวั กับ  การเปล่ียนองค์กรให้ทนัการ
เปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อม และผูท่ี้เก่ียวข้องกับการควบคุม โดยมีรูปแบบการด าเนินกิจกรรมใน
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องคก์รท่ีมีเสถียรภาพและไดม้าตรฐาน ในขณะท่ีนกัวิเคราะห์มีอยู่เพื่อสร้างมาตรฐานใหก้บังานของ
ผูอ่ื้น งานของพวกเขาดูเหมือนจะประสานงานกบัผูอ่ื้นโดยส่วนใหญ่ผา่นการปรับตวัร่วมกนั 

 
5) ฝ่ายสนบัสนุนอ่ืนๆ (Supporting Staff) 
 
ด าเนินการเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีไมไดอ้ยู่ภายใตส้ายงานหลกัๆ ภายในขององคก์าร

ขนาดใหญ่โดยฝ่ายสนบัสนุนสามารถพบไดใ้นล าดบัชั้นต่างๆ ขึ้นอยูก่บัผูรั้บบริการ 
 

 
 

รูปท่ี 2.2 องคป์ระกอบพื้นฐานขององคก์าร (The Five Basic Parts of Organizations) 
ท่ีมา : Mintzberg, 1979 

 
ผูศึ้กษาไดอ้าศยัแนวคิดโครงสร้างพื้นฐานขององค์การของ Mintzberg (1979) เป็นฐานใน

การสร้างกรอบแนวคิด โดยเฉพาะตวัแปรตน้ท่ีอธิบายปัจจยัลกัษณะงานตาม 5 องคป์ระกอบพื้นฐาน
ขององคก์าร และน าไปใชใ้นกระบวนสุ่มตวัอยา่งจ าแนกพนกังานแต่ละส านกังานใหญ่และภูมิภาค
ออกตามฝ่ายงาน 5 ประเภทโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารของ Mintzberg (1979) 

 

2.3 แนวคิดการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
 
วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีสามารถสะทอ้นออกมาสู่ภายนอกได ้และเป็นกระบวนการท่ี

สมาชิกในองคก์ารส่งต่อซ่ึงกนัและกนั แมว้ฒันธรรมองคจ์ะเป็นส่ิงท่ีฝังรากลึกไปในองคก์าร แต่ดว้ย
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รูปแบบวฒันธรรมท่ีเป็นรูปแบบของนามธรรม อาทิเช่น ค่านิยม ความคิด ความเช่ือ จึงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงได ้วฒันธรรมองคก์ารจึงไม่ใช่ส่ิงท่ีจะอยูใ่นลกัษณะถาวร เพราะทั้งหมดเป็นวฒันธรรม
จะเป็นส่วนหน่ึงของความเป็นพลวตัทางสังคม รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ได้อธิบายปัจจยัหรือ
สถานการณ์ท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารมีหลายกรณีดงัต่อไปน้ี 

 
1) การใช้วิกฤติอย่างไม่คาดฝัน (A Dramatic Crisis) ส่ิงน้ีจะท าให้รากฐานในการร่วมมือ

ร่วมใจกนัอ่อนลง และแสวงหากระแสวฒันธรรมเขา้มาแทนท่ี 
 
2) การเปล่ียนผูน้ า (Turnover in Leadership) ผูบ้ริหารระดบัสูงรุ่นใหม่ มกัมีทางเลือกท่ีเป็น

ค่านิยมท่ีส าคญั ท่ีจะท าให้การเปล่ียนวฒันธรรมองค์การเป็นไปด้วยความสามารถตอบสนองต่อ
สภาวะวิกฤติ 

 
3) องค์การใหม่  (อายุน้อย) และเล็ก (Young & Small Organization) การเปล่ียนแปลง

วฒันธรรม มกัจะเกิดในองค์การท่ีมีอายุน้อยและขนาดเล็ก ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมในองค์การใหม่
เหล่าน้ียงัฝังรากไม่ลึก และเป็นการง่ายท่ีผูบ้ริหารจะจดัการส่ือสารค่านิยมใหม่ๆ แก่บุคลากรอย่าง
ทั่วถึง ในทางตรงกันข้ามองค์การขนาดใหญ่ จะประสบความยากล าบากในการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรม 

 
4) วฒันธรรมอ่อน (Weak Culture) การยดึติดวฒันธรรมมากและมีขอ้ตกลงร่วมในค่านิยม

ของกลุ่มสมาชิกสูง ท าให้ยากต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม ซ่ึงตรงขา้มกบัการมีวฒันธรรมอ่อน
หรือวฒันธรรมหลวมๆ จะยอมเปล่ียนแปลงง่ายกวา่วฒันธรรมท่ีแขง็ดงัขา้งตน้ 

 
Trice & Beyer (1993 อ้างถึงในชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) ได้เสนอคติพจน์ท่ีก าหนดเพื่อ

เสนอทางออกจ านวน 8 ขอ้ หรือเรียกไดว้่าเป็น “ขอ้พิจารณาเฉพาะเจาะจงส าหรับการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมองคก์าร” ประกอบดว้ย 

1) การใชป้ระโยชน์จากช่วงเวลาท่ีสถานการณ์ก าลงัดีใหเ้ตม็ท่ี 
2) การรวมเอาการตกัเตือนเขา้กบัการมองโลกในแง่ดี 
3) ความเข้าใจดีเก่ียวกับการต่อต้านขัดขืนท่ีจะเกิดขึ้ นต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม

องคก์าร 
4) การเปล่ียนแปลงในหลายส่วน แต่ยงัคงความสืบเน่ืองหรือการสืบทอดคุณค่าบางเร่ืองไว ้
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5) ตระหนกัถึงความส าคญัของการน าไปปฏิบติั 
6) การเลือกสรร ปรับเปล่ียน และก าหนดสร้างรูปแบบวฒันธรรมท่ีเหมาะสม 
7) การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการขดัเกลาทางสังคม 
8) การสรรหา หรือบ่มเพาะผูน้ าท่ีเตม็ไปดว้ยจิตใจปฏิรูปใหม่ 
 
ผูศึ้กษาไดอ้าศยัแนวคิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารเพื่ออธิบายให้เห็นความส าคญั

ของการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงถือว่าเป็นประเด็นส าคญัของการท่ีเลือกองคก์ารอย่างเช่น
บริษทั ก. มาท าการศึกษาใหเ้ห็นภาพท่ีชดัเจนมากขึ้นจากการเปล่ียนแปลง 

 

2.4 แนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาล 
 
Osborne & Gaebler (1992 อา้งถึงใน ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) สร้างขอ้เสนอการเชิญชวน

ให้รัฐบาลเป็น “รัฐบาลแบบผู ้ประกอบการ (Entrepreneurial Government)” หมายถึงรัฐบาลท่ี
สามารถบริหารจดัการโดยแข่งขนักบัองคก์ารธุรกิจท่ีมุ่งแสวงก าไรได ้รวมทั้งแข่งขนักบัองค์การท่ี
ไม่แสวงหาก าไร และหน่วยงานอ่ืนๆของรัฐบาล โดยการเปล่ียนสถาบนัระบบราชการทั้งหลายให้
กลายเป็นสถาบนัแบบผูป้ระกอบการ ซ่ึงพร้อมจะต่อสู้กบัอุปสรรคของการคิดริเร่ิม ความเต็มใจท่ี
ท างานมากขึ้นโดยใชท้รัพยากรให้นอ้ยลงและความกระตือรือร้นท่ีจะยอมรับความคิดใหม่ๆ แนวคิด
และขอ้เสนอหลกั 10 ประการในการยกเคร่ืองรัฐบาลใหเ้ป็นรัฐบาลแบบผูป้ระกอบการ ไดแ้ก่ 

 
1) การท่ีรัฐบาลท่ีเร่งการด าเนินการ (Catalytic Government) โดยไม่ต้องลงมือท าเอง 

เปล่ียนหนา้ท่ีจากคนพายเรือไปเป็นคนท่ีถือหางเสือเรือเพื่อก ากบัทิศทาง 
2) การเป็นรัฐบาลท่ีชุมชนเป็นเจ้าของ (Community-Owned Government) ให้อ านาจกับ

ชุมชนและมอบอ านาจใหป้ระชาชนไปด าเนินการมากกวา่ท่ีจะท าหนา้ท่ีรับใชบ้ริการแบบเดิม 
3) การเป็นรัฐบาลท่ีแข่งขันได้ (Competitive Government) ส่งเสริมการแข่งขันในการ

ใหบ้ริการสาธารณะ 
4) การเป็นรัฐบาลท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจ (Mission-Driven Government) โดยเปล่ียนจาก

การเป็นองคก์ารท่ีขบัเคล่ือนดว้ยกฎ ระเบียบ เป็นการขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจ 
5) การเป็นรัฐบาลท่ีขบัเคล่ือนดว้ยผลลพัธ์การปฏิบติังาน (Results-Oriented Government) 

การใหค้วามส าคญักบัผลลพัธ์ ไม่ใช่ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัน าเขา้ 
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6) การเป็นรัฐบาลท่ีขับเคล่ือนด้วยลูกค้า (Customer-Driven Government) ตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนแบบเดียวกับท่ีองค์การเอกชนตอบสนองความตอ้งการลูกคา้ ไม่ใช่
ตอบสนองต่อระบบราชการ 

7) การเป็นรัฐบาลแบบวิสาหกิจ (Enterprising Government) มุ่งหารายไดม้ากกว่าท่ีจะใช้
จ่ายเงินอยา่งเดียว 

8) การเป็นรัฐบาลท่ีมีการเตรียมป้องกัน  (Anticipatory Government) มีการเฝ้าระวัง
ล่วงหนา้มากกวา่ท่ีจะคอยแกปั้ญหาตามหลงั 

9) การเป็นรัฐบาลท่ีกระจายอ านาจ (Decentralized Government) มีการกระจายอ านาจ
ตามล าดบัขั้นชั้นบงัคบับญัชามาสู่การใหอ้ านาจในการมีส่วนร่วมและทีมงาน 

10) การเป็นรัฐบาลท่ีขับเคล่ือนโดยตลาด (Market-Oriented Government) อาศัยการ
ยกระดบัการเปลี่ยนแปลงผา่นกลไกตลาด 

 
ผูศึ้กษาไดอ้าศยัแนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาลของ Osborne & Gaebler (1992) มาใชเ้ป็นฐานใน

การอธิบายความส าคญัของการเปล่ียนแปลงตามแนวทางของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ารต่างๆโดยเฉพาะองค์การท่ีเกิดขึ้นไดไ้ม่นาน และเป็นฐานในการสร้างกรอบแนวคิด
ภายหลงัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารเพื่อพฒันาและปรับเปล่ียนไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์

 

2.5 แนวคิดเกีย่วกบัการประกนัภัย 
 
หากเรามองยอ้นไปช่วง 10 – 20 ปีก่อนจากน้ี รูปแบบและมุมมองของการประกันภยักับ

สังคมมีส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึ้นเป็นอยา่งมาก มีการเปิดกวา้งส าหรับการท าความเขา้ใจ
ร่วมกนัของประกนัภยั การท าประกนัภยัไม่ใช่เร่ืองหลอกหลวงหรือในทางลบอีกต่อไป สังคมไทย
เร่ิมมีความเขา้ใจและท าความศึกษาท่ีกวา้งขวางขึ้นท าให้ประกนัภยัเป็นเคร่ืองมือท่ีสังคมไทยลด
ความเส่ียงในเร่ืองต่างๆ มองเห็นถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งมีประกนัภยัไว ้เช่น ประกนัภยัรถยนต ์ประกนั
ชีวิต  โดยแผนพัฒนาการประกันภัย  ฉบับ ท่ี  4 (พ.ศ.2564 – 2568) ท่ี จัดท าโดยส านักงาน
คณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั หรือ คปภ. ไดก้ าหนดวิสัยทศัน์ไวว้่า 
“ระบบประกันภัยไทย มีความมั่นคง ย ัง่ยืน  และแข่งขันได้ในเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลด้วย
นวตักรรมและเทคโนโลยี ภาครัฐ ภาคเอกชนและประชาชนเขา้ถึง  การประกนัภยัและใชป้ระโยชน์
ในการรองรับความเส่ียง” และก าหนดยุทธศาสตร์ 4 หลัก ดังน้ี 1.พัฒนาและส่งเสริมให้ธุรกิจ
ประกนัภยั ปรับรูปแบบการด าเนินธุรกิจให้สอดรับกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ 2.สร้างวฒันธรรมการ
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บริหารความเส่ียงด้านประกันภัยให้ประชาชนและภาคเอกชน 3.ผลักดันให้ระบบประกันภัยมี
บทบาทในการสนับสนุนระบบเศรษฐกิจและสังคมอย่างย ัง่ยื่น 4.พฒันาโครงสร้างพื้นฐานด้าน
ประกนัภยัเพื่อส่งเสริมการด าเนินธุรกิจประกนัภยั 

 
การประกนัภยั เร่ิมมีความส าคญัและมีบทบาทต่อระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ

เพิ่มขึ้ นอย่างต่อเน่ือง ในช่วง10 ปีท่ีผ่านมา (พ.ศ.2548 - 2557) ธุรกิจประกันภัยไทยมีอัตราการ
ขยายตวัของเบ้ียประกนัภยัเฉล่ียปีละ 12.40% แต่หากเปรียบเทียบกบัประเทศท่ีใชป้ระโยชน์จากการ
ประกนัภยัอย่างแพร่หลาย ยงัพบว่า ประชากรไทยยงัใช้การประกนัภยัเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
จดัการความเส่ียงนอ้ยมากพิจารณาไดจ้ากสัดส่วนเบ้ียประกนัต่อ GDP (Insurance Penetration) ของ
ไทยมีค่าเท่ากบั 5.80% (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั) 

 
ในส่วนของกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับประกันภัยมีระบุไวใ้นประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย ์ระบุไวใ้นบรรพ 3 ลกัษณะ 20 ประกนัภยั  
 
มาตรา 861 อนัว่าสัญญาประกนัภยันั้น คือสัญญาซ่ึงบุคคลคนหน่ึงตกลงจะใช ้ค่าสินไหม

ทดแทน หรือใช้เงินจ านวนหน่ึงให้ในกรณีวินาศภยัหากมีขึ้น หรือในเหตุอย่างอ่ืน ในอนาคตดัง่ได้
ระบุไวใ้นสัญญา และในการน้ีบุคคลอีกคนหน่ึงตกลงจะส่งเงินซ่ึงเรียกวา่ เบ้ียประกนัภยั 

 
มาตรา 862 ตามขอ้ความในลกัษณะน้ี ค าว่า ผูรั้บประกนัภยั ท่านหมายความว่า คู่สัญญา

ฝ่ายซ่ึงตกลงจะใช้ค่าสินไหม ทดแทน หรือใช้เงินจ านวนหน่ึงให้ ค  าว่าผู ้เอาประกันภัย ท่าน
หมายความว่าคู่สัญญาฝ่ายซ่ึงตกลงจะส่งเบ้ีย ประกันภยั ค าว่า ผูรั้บประโยชน์ ท่านหมายความว่า 
บุคคลผูจ้ะพึงได้รับค่าสินไหมทดแทน หรือรับจ านวนเงินใช้ให้ อน่ึงผูเ้อาประกันภัยและผูรั้บ
ประโยชน์นั้น จะเป็นบุคคลคนหน่ึงคนเดียวกนัก็ได ้

 
ซ่ึงไดแ้บ่งประเภทประกันภยัตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์ไว ้2 ประเภท ดงัน้ี 

ไดแ้ก่ 
1) การประกนัชีวิต (Life Insurance) โดยก ากบัภายใตก้ฎหมายพระราชบญัญติัประกนัชีวิต 

พ.ศ.2535 
2) การประกันวินาศภยั (Non-Life Insurance) โดยก ากับภายใตก้ฎหมายพระราชบญัญัติ

ประกนัวินาศภยั พ.ศ.2535 
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ความเป็นมาของกฎหมายประกนัภยัของประเทศไทยไม่ไดมี้ความซับซ้อนและเกิดขึ้นเอง
โดยเป็นการได้รับอิทธิพลจากต่างประเทศ โดยเฉพาะชาวตะวนัตกท่ีเข้ามาท ากิจการค้าขายใน
ประเทศไทยหรือสยามในสมัยนั้ น วุฒิชัย นิลาวงษ์ (2558) ได้กล่าวถึงกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับ
ประกนัภยัในช่วงแรกๆไวว้่า กฎหมายฉบบัแรกเท่าท่ีคน้พบ ท่ีมีบทบญัญติัเก่ียวกบัการประกนัภยั 
คือพระราชบัญญัติลักษณะเข้าหุ้นส่วนและบริษทั ร.ศ.130 (พ.ศ.2454) ซ่ึงมาตรา 115 บัญญัติว่า 
“บริษทัเดินรถไฟ รถราง บริษทัรับประกนัต่างๆ บริษทัทาการคลงัเงินเหล่าน้ี ท่านห้ามมิให้ตั้งขึ้น
นอกจากได้รับพระบรมราชานุญาต” ในปี พ. ศ.2467 ได้มีการบัญญัติประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชยข์ึ้น มีบรรพ 3 ลกัษณะ 20 เป็นเร่ืองการประกนัภยัรวมอยู่ดว้ย เป็นการรับรู้ขอ้ตกลงในเร่ือง
ประกนัภยัว่าเป็นสัญญาท่ีผูกพนัชอบดว้ยกฎหมาย และไดมี้บทบญัญติัลกัษณะห้างหุ้นส่วนบริษทั 
มาตรา 1014 กล่าวไวว้่า ห้ามมิให้ตั้งห้างหุ้นส่วนบริษทั เพื่อทาการประกนัภยัขึ้น เวน้แต่จะไดรั้บ
พระราชทานพระบรมราชานุญาตเป็นพิเศษ ซ่ึงเท่ากับว่าเป็นการเร่ิมควบคุมการก่อตั้ งบริษัท
ประกนัภยัไม่ให้ตั้งโดยเสรี แต่ยงัมิได ้ควบคุมการด าเนินกิจการโดยตรง ชาวต่างประเทศในขณะนั้น
ไดติ้ดต่อขออนุญาตประกอบธุรกิจประกนัภยักบักระทรวงพาณิชยแ์ละคมนาคม แต่ทางกระทรวง
พาณิชยแ์ละกระทรวงคมนาคมยงัไม่พร้อมท่ีจะรับการจดทะเบียนประกอบธุรกิจประกนัภยัในทนัที 
เพราะเห็นว่าการประกนัภยัเป็นธุรกิจท่ีตอ้งดาเนินโดยมีส่วนเก่ียวพนัถึงสาธารณชนในดา้นความ
ผาสุกและปลอดภัย จึงได้มีการกาหนดธุรกิจประกันภัยไวใ้นกฎหมายท่ีว่าด้วยความผาสุกและ
ปลอดภัยแห่งสาธารณชน ทั้ งจ าเป็นต้องก าหนดระเบียบการปฏิบัติในการควบคุมธุรกิจให้มี
มาตรฐานและปลอดภยัดว้ย 

 
ประกนัภยัภาคบงัคบัในประเทศไทยเร่ิมมีแนวความคิดมานานแลว้ แต่ไม่มีการลงมือท า

อย่างจริง อาจด้วยจ านวนรถในช่วงเวลานั้นไม่ได้มีจ านวนมากเท่าในปัจจุบัน ด้วยจ านวนรถท่ี
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง ท าให้อุบติัเหตุก็เพิ่มขึ้นตามเช่นกนั การขาดความคุม้ครองท่ีครอบคลุมท าเกิด
ปัญหาในเร่ืองการรับผิดชอบ จึงเกิดการผลกัดนั พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.
2535 ในสมยัรัฐบาลของนายอานันท์ ปันยารชุน เม่ือวนัท่ี 9 เมษายน พ.ศ.2535 และบงัคบัใช้ตั้งแต่
วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2536  

 
พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 
1) เพื่อให้ความคุม้ครองและความช่วยเหลือแก่ประชาชนทุกคน ท่ีไดรั้บความเสียหายต่อ

ชีวิต ร่างกาย หรืออนามยั เพราะประสบภยัจากรถ เป็นค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล หรือให้ไดรั้บ
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เงินช่วยเหลือเป็นค่าปลงศพ หรือค่าใช้จ่ายอนัจ าเป็นเก่ียวกบัจดัการงานศพในกรณีเสียชีวิตโดยเร็ว
ท่ีสุด หลงัจากท่ีไดรั้บอุบติัเหตุจากรถ โดยไม่ตอ้งรอการพิสูจน์ความรับผิด พร้อมทั้งให้มีสิทธิไดรั้บ
ค่าสินไหมทดแทนเป็นจ านวนพอสมควรหลงัจากท่ีมีการพิสูจน์ความรับผิดแลว้ 

 
2) เพื่อเป็นหลักประกันให้กับโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลทุกแห่งว่าจะได้รับค่า

รักษาพยาบาลและค่าใชจ่้ายอนัจ าเป็นเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลอย่างแน่นอ และรวดเร็ว เม่ือไดรั้บ
ผูป้ระสบภยัจากรถเขา้รับการรักษาตวั 

 
3) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้ธุรกิจประกนัภยัเขา้มามีส่วนร่วมในการแบ่งเบาภาระค่าเสียหาย 

ทั้งน้ีเพื่อช่วยบรรเทาความเดือดร้อนของผูป้ระสบภยัและครอบครัว รวมถึงเป็นการแบ่งเบาภาระ
ของเจา้ของรถผูค้รอบครองรถหรือผูข้บัขี่ท่ีเป็นฝ่ายท่ีต้องรับผิดชอบต่ออบุติเหตุท่ีเกิดขึ้น โดยจะมี
ผูรั้บผิดชอบจ่ายค่าเสียหายเบ้ืองต้นและค่าเสียหายให้แก่ผูป้ระสบภัยแทนตน ซ่ึงก็คือ บริษัท
ประกนัภยัท่ีรับประกนัภยัรถคนัท่ีเอาประกนัภยั 

 
4) เพื่อให้ประกันภัยเข้ามาช่วยร่วมในการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลในด้านการให้

สวสัดิการสงเคราะห์แก่ผูป้ระสบภยัจากรถ (สมพร สืบถวิลกุล, 2557) 
 
พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 มีการแกไ้ขเพิ่มเติม จ านวน 5 ฉบบั 

ตั้งแต่ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2536 ฉบับท่ี 3 พ.ศ.2540 ฉบับท่ี 4 พ.ศ.2550 และฉบบัท่ี 5 พ.ศ.2551 ฉบับท่ี
ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงต่อพระราชบญัญติัมากท่ีสุด คือ ฉบบัท่ี 3 พ.ศ.2540 ท่ีเกิดการจดัตั้ง บริษทั 
ก.ขึ้น เน่ืองดว้ยในเวลาท่ีประกาศใชพ้ระราชบญัญติัประสบปัญหาอยา่งมากในการบงัคบัใชก้ฎหมาย
ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ตามพระราชบญัญัติคุ ้มครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 
มาตรา 10 ทวิ บญัญติัให้จดัตั้ง “บริษทั ก.” ขึ้นเพื่อวตัถุประสงคเ์พื่อให้บริการเก่ียวกบัการรับค าร้อง
ขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนตามพระราชบญัญติัน้ี แทนบริษทัประกนัภยัต่าง ๆ เป็นการอ านวย
ความสะดวกแก่ผูป้ระสบภยัหรือทายาทโดยธรรมของผูป้ระสบภยัท่ีไม่สามารถเรียกร้องค่าเสียหาย
จากบริษทัท่ีรับประกนัภยัรถคนัท่ีก่อให้เกิดความเสียหายได ้เน่ืองจากบริษทั ก.ฯ มีสาขาให้บริการ
อยู่ทุกจงัหวดัทัว่ประเทศ ต่อมาเม่ือวนัท่ี  14 เมษายน 2542 คณะรัฐมนตรีไดอ้นุมติัให้บริษทั ก.ฯ รับ
ประกนัภยัเฉพาะรถจกัรยานยนต์ได้ท าหน้าท่ีเป็นสานักงานประกนัภยัรถผ่านแดนแห่งชาติ (Thai 
National Bureau of Insurance) ตามมาตรา 10 ทวิ ก าหนด บริษทัทุกบริษทัตอ้งเขา้ช่ือซ้ือหุ้นในการ
จดัตั้ง การเพิ่มทุน และด าเนินการใด ๆ ตามหลกัเกณฑ์ท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด เพื่อให้บรรลุ
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วตัถุประสงคข์องบริษทั ก. ตามประกาศกระทรวงพาณิชย ์ฉบบัวนัท่ี 23 มกราคม พ.ศ. 2541 (วุฒิชยั 
นิลาวงษ,์ 2558) 

 
ผู ้ศึกษาได้อาศัยแนวคิดเก่ียวกับประกันภัย เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีรองรับในการศึกษา 

ประกันภัยเป็นเร่ืองท่ีถูกละเลยในสังคมไทยมาเป็นเวลานาน การให้หลักประกันพื้นฐานกับ
ประชาชนทุกคนจึงมีความสอดคล้องกับองค์การอย่างบริษัท ก. ท่ีท าหน้าท่ีตามกฎหมาย
พระราชบัญญัติคุ ้มครองผู ้ประสบจากรถ พ.ศ.2535 เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับสังคม และ
เศรษฐกิจของประเทศไทย 
 

2.6 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
จากการศึกษาขา้งตน้ ท าให้เกิดข้อสรุปว่า วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีพนักงานทุกคน

ยอมรับโดยทัว่กนั การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารกลายเป็นส่ิงท่ีเขา้ถึงการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั โดยเฉพาะ
การการรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านกลุ่มและบุคคล  เอกสารวิจัยน้ีสามารถน าเร่ืองของปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การจากปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัด้านองค์การ สนับสนุน
สมมติฐานการศึกษาท่ีวางไว ้

 
พิจิก พรหมแก้ว (2547) ไดท้ าการศึกษา การรับรู้วฒันธรรมองค์การของพนักงานบริษทั 

ปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การของ
พนักงานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การของพนักงาน และแนวทางการส่งเสริม
วฒันธรรมองค์การ โดยศึกษาวัฒนธรรมองค์การใน 3 ด้าน คือ วัฒนธรรมองค์การด้านงาน 
วฒันธรรมองคก์ารดา้นกลุ่ม และวฒันธรรมองคก์ารดา้นบุคคล 

 
ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น

เพศ อายุ ระดบัต าแหน่ง ระดบัการศึกษา ทศันคติต่อองคก์าร และความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั
ต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านงานท่ีแตกต่างกัน และปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นระดบัต าแหน่ง ทศันคติต่องาน และความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร มีอิทธิพลต่อ
การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านกลุ่มท่ีแตกต่างกนั และปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นทศันคติต่องาน และ
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ดา้นบุคคลท่ี
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านองค์การ คือสถานท่ีปฏิบัติงาน ลักษณะงาน การมีส่วนร่วมในการ
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บริหารงาน การพฒันาพนักงาน ทัศนคติต่อองค์การ ความมีช่ือเสียงขององค์การ และโครงสร้าง
องคก์าร มีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นงาน  

 
ดา้นกลุ่ม และดา้นบุคคลแตกต่างกนั มีเพียงโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเท่านั้น 

ท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นงานแตกต่างกนั แต่ไม่มีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารดา้นกลุ่มและบุคคล 

 
จากการศึกษางานวิจยัอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีงานวิจยัท่ีน่าสนใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาใน

คร้ังน้ี คือ วฒันธรรมองคก์าร และพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 ซ่ึงน าไปสู่
การอธิบายท่ีมา ลักษณะ ความหมาย แนวคิดของวฒันธรรมองค์การของบริษัท และบริบทท่ี
เก่ียวขอ้งทั้งหมดของพระราชบญัญติัดงักล่าว ไดด้งัน้ี  

 
พรรณทิภา นิลโสภณ  (2551) ได้ท าการศึกษา วฒันธรรมองค์การและปัจจัยท่ีก าหนด : 

ศึกษากรณีหน่วยงานภาครัฐ โดยศึกษาลักษณะวฒันธรรมองค์การของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อ
วิเคราะห์หาปัจจยัท่ีก าหนดใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์าร เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของผูมี้อ านาจในองคก์ารท่ี
ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์าร และเพื่อทดสอบทฤษฎีแบบแผนทางวฒันธรรมท่ีเหมาะสมชองชาร์ลส์ 
แฮนดี โดยผูศึ้กษาก าหนดใหห้น่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึงท่ีเป็นหน่วยงานระดบักรมและมีลกัษณะเป็น
องคก์ารท่ีบริหารงานโดยผูบ้ริหารมาจากสาขาวิชาชีพเป็นหน่วยศึกษาวิเคราะห์ 

 
ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารของหน่วยงานราชการท่ีน ามาศึกษาน้ี มีวฒันธรรมหลกั

เป็นวฒันธรรมแบบอพอลโลและวฒันธรรมแบบซีอุส โดยมีวฒันธรรมย่อยเป็นวฒันธรรมแบบดิออนี
ซุส ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ปัจจยัท่ีก าหนดวฒันธรรมองค์การ คือ ปัจจยัดา้นความเป็นส่วน
ราชการปัจจยัจากวฒันธรรมของสังคมระดบัชาติ และปัจจยัดา้นผูมี้อ านาจในองค์การ ผูน้ าแบบบิดา
ปกครองบุตร ส่งผลให้เกิดวฒันธรรมองค์การแบบซีอุส ส่วนผูน้ าแบบเน้นคนมากกว่างาน ส่งผลให้
เกิดวฒันธรรมองค์การแบบดิออนิซุส ทฤษฎีแบบแผนทางวฒันธรรมท่ีเหมาะสมของชาร์ลส์ แฮนดี 
สามารถอธิบายปรากฎการณ์และพฤติกรรมของคนในองคก์ารในประเทศไทยโดยภาพรวมเท่านั้น  

 
จากการศึกษาขา้งตน้ ท าให้เกิดขอ้สรุปว่า ภาพรวมของวฒันธรรมองค์การไม่จ าเป็นตอ้ง

เป็นวฒันธรรมเพียงหน่ึงเดียว ภาพสะท้อนของวฒันธรรมจึงมีความหลากหลายทั้ งส่วนท่ีเป็น



 

 

38 

วฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมยอ่ย ความเป็นผูน้ าภายในองคก์ารก็ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์ารทั้งใน
ส่วนของวฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมยอ่ยอีกดว้ย  

 
ชนกสุดา ธนศักด์ิ  (2552) ได้ท าการศึกษา กระบวนทัศน์ วฒันธรรมและค่านิยมท่ีพึง

ประสงค์กับแผนยุทธศาสตร์พัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2551-2555) กรณีศึกษา ส านักงาน 
ก.พ.ร. สนใจท่ีจะศึกษาและทบทวน กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบันตามต้นแบบ I AM READY ท่ีบัญญัติขึ้ นตั้ งแต่ปี  พ.ศ.2546 ว่ามีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ.2551 - 2555 หรือไม่ และเกิดความเหมาะสมกับ
วฒันธรรมและโครงสร้างองคก์ารท่ีอยู่ภายใตย้ทุธศาสตร์ของส านกังาน ก.พ.ร. และเป้าประสงคข์อง
แผนยทุธศาสตร์พฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2551 - 2555)  

 
ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า ข้าราชการส านักงาน ก.พ.ร. ให้ความส าคัญกับเร่ืองความ

รับผิดชอบต่อผลส าเร็จของงานและต่อสาธารณะ (Accountability: A)  และรองลงมาคือการเรียนรู้
และปรับตวัใหท้นัโลก (Relevancy : R) ซ่ึงเป็นค่านิยมส าคญัและความเหมาะสมวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีเป็นแบบมุ่งปรับเปล่ียน และแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิหรือแบบตลาด I AM READY เป็นค่านิยมท่ี
ส่งเสริมต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ และเป็นไปในทิศทางเดียวกบัโครงสร้างยุทธศาสตร์และ
วฒันธรรมองคก์าร 

 
จากการศึกษาข้างต้น ท าให้เกิดข้อสรุปว่า การวางโครงสร้างวฒันธรรมองค์การผ่าน

กระบวนทศัน์วฒันธรรมและค่านิยมเป็นกรอบขององคก์าร ซ่ึง I AM READY เป็นค่านิยมวิธีการคือ
แบบของพฤติกรรม ท่ีจะสามารถท าให้บรรลุค่านิยมตามเป้าหมายได้ คือ เก่ง ดี มีส่วนร่วม และ
ตอบสนองทนัต่อความเปล่ียนแปลง สุดทา้ยแลว้ภายในองค์การท่ีสะทอ้นออกมาไม่ได้ครบตามท่ี
วางเอาไว ้เอกสารวิจยัน้ีจะน ามาใชใ้นเร่ืองของค่านิยมส าคญัและวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสมแบบ
ตลาด ผูศึ้กษามองว่าวฒันธรรมแบบตลาดควรเป็นวฒันธรรมองค์การหลกัท่ีขา้ราชการ พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 

 
ภสันันท์ พ่วงเถ่ือน (2554) ได้ท าการศึกษา วฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วน

จงัหวดั กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสองแห่งในภาคตะวนัออก การวิจยัน้ีตอ้งการพิจารณา
ว่าแทจ้ริงแลว้องค์การบริหารส่วนจงัหวดัในฐานะองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินหน่ึงนั้น มีลกัษณะ
วฒันธรรมองค์การเป็นอย่างไรและลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารท่ีเกิดขึ้นนั้น ไดรั้บอิทธิพลจากเหล่ง
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ท่ีมาวฒันธรรมต่างๆอย่างไร โดยอิทธิพลของแต่ละแหล่งท่ีมานั้นมีลกัษณะเฉพาะหรือลกัษณะร่วม
อนัมีผลต่อการก่อเกิดวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไรในแต่ละกรณีศึกษา ซ่ึงผล
การศึกษาน้ีจะสามารถอธิบายหรือ จดัรูปแบบลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารของอบจ.จากความสัมพนัธ์
ของแหล่งท่ีมากบัวฒันธรรมท่ีสืบคน้ไดห้รือไม่อย่างไร ทั้งน้ี เพื่อให้การศึกษาเป็นไปตามประเด็น
ดงักล่าว ผูศึ้กษาไดอ้าศยัการศึกษาจากกรณีศึกษาซ่ึงเป็นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสองแห่งในภาค
ตะวนัออก อนัไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีและองค์การบริหารส่วนจงัหวดัระยอง โดย
อาศยัการสืบคน้วฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของเอด็การ์ ชายน์เป็นหลกั 

 
ผลการศึกษาพบว่า แหล่งท่ีมาวฒันธรรมองคก์ารของอบจ.ท่ีประกอบดว้ย ภาพสังคมและ

เศรษฐกิจของจงัหวดั นโยบายและเรียบของรัฐ โครงสร้างอ านาจและการเมืองทอ้งถ่ิน ผูก่้อตั้งและ
ผูบ้ริหารรุ่นต่อมา และประสบการณ์การท างานร่วมกนัของสมาชิก แต่ละแหล่งท่ีมาส่งผลต่ออบจ.
แตกต่างกนัโดยผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารรุ่นต่อมาเป็นแหล่งท่ีมาท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์การของ
อบจ.มากท่ีสุด อิทธิผลจากแต่ละแหล่งท่ีมาดงักล่าวท าให้อบจ.ชลบุรีมีวฒันธรรมองคก์ารระดบัฐาน
คติในแบบความมัน่คงปลอดภยัในหนา้ท่ี ส่วนอบจ.ระยองมีรูปแบบการปรับตวัเพื่อด ารงสถานะ 

 
จากการศึกษาขา้งตน้ ท าให้เกิดขอ้สรุปว่า แมว้่าอบจ.แต่ละแห่งจะมีรูปแบบในเชิงทางการ

ท่ีคลา้ยคลึงกนัแต่รายละเอียดภายในองคก์าร โดยเฉพาะวฒันธรรมองคก์ารกลบัมาความแตกต่างกนั
อย่างส้ินเชิง ท าให้การศึกษาองค์การท่ีมาของวฒันธรรมจึงมีความส าคญัท่ีจะสามารถอธิบายในขั้น
ต่อไปได ้การศึกษาองคก์ารท่ีเป็นรูปแบบการจดัตั้งแบบเดียวกนั แต่อยูใ่นบริบทท่ีแตกต่างกนัอาจท า
ใหว้ฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัออกไปดว้ย 

 
มณัตรายาห์ ศรีสุวรรณ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมองค์การของส านักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์น้ีมีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาเพื่อสืบคน้รูปแบบของวฒันธรรม
องคก์ารท่ีด ารงอยูแ่ละท่ีพึงประสงคข์องส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 
จากการศึกษาพบว่าส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์เป็นแบบล าดับขั้นหรือ

ราชการ เน่ืองจากสอดคล้องกับทฤษฎีของ Cameron & Quinn (1999) เน่ืองจากส านักงานปลัด 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีโครงสร้างองค์การแบ่งเป็นหลายระดบั มีกระบวนการท างานหลาย
ขั้นตอน โดยมีกฎระเบียบเป็นขอ้ก าหนดท่ีส าคญัในการท างาน มีการติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ 
บุคลากรมีการหมุนเวียนการปฏิบติังานน้อยมอบหมายงานตามสายการบงัคบับญัชา มีการควบคุม
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การปฏิบติังานอย่างต่อเน่ืองเพื่อป้องกนัความผิดพลาด ท าให้เกิดขอ้สรุปว่า หน่วยงานราชการท่ีมี
ขั้นตอนการท างานท่ีตายตวัมีกฎระเบียบชดัเจน แมจ้ะส่งเสริมการพฒันาอยู่สม ่าเสมอ แต่ก็อยู่ใน
วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา คือ ควรศึกษาเชิงเปรียบเทียบวฒันธรรม
องคก์ารกบัหน่วยงานในสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 
สมพร สืบถวิลกุล (2557) ไดท้ าการศึกษา ผลสัมฤทธ์ิของน านโยบายคุม้ครองผูป้ระสบภยั

จากรถไปปฏิบติั มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาผลสัมฤทธ์ิของการน านโยบายคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก
รถไปปฏิบติัศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของการน านโยบายคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถไป
ปฏิบติั และศึกษาแนวทางในการคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถท่ีเหมาะสมส าหรับบริบทสังคมไทย 

 
ผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบวา่ การน านโยบายคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถไปปฏิบติัสามารถ

บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องนโยบายทั้ง 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก
รถ 2) การสร้างหลักประกนัให้สถานพยาบาล 3) การให้ธุรกิจประกันภยัมีส่วนร่วมแบ่งเบาภาระ
ค่าเสียหายของผูป้ระสบภยัจากรถ 4) การแบ่งเบาภาระงบประมาณของรัฐดา้นสวสัดิการสงเคราะห์ 
โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของการน านโยบายคุ ้มครองผูป้ระสบภัยจากรถไปปฏิบัติ ได้แก่              
1) ปัจจยัดา้นมาตรฐานและวตัถุประสงคข์องนโยบาย 2) ปัจจยัดา้นทรัพยากรนโยบาย 3) ปัจจยัดา้น
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 4) ปัจจัยปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การและแรงจูงใจ 5) ปัจจัยด้านการ
ประสานงานและการสร้างความร่วมมือ 6) ปัจจยัดา้นนวตักรรมการให้บริการ โดยพบว่ามีเฉพาะ
ปัจจยัด้านการประสานงาน และการสร้างความร่วมมือเท่านั้นท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ด าเนินการ 

 
จากการศึกษาขา้งตน้ ท าให้เกิดขอ้สรุปว่า นโยบายคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถมีการบรรลุ

เป้าหมายของวตัถุประสงคใ์นบางส่วน แต่ไม่ไดมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีกฎหมายตั้งใจ
ไว ้อาจดว้ยองคป์ระกอบของกฎหมายท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือของหน่วยงานจ านวนมาก ทั้งภาครัฐ
และเอกชน บริษทั ก.จึงเป็นเหมือนตวักลางท่ีจดัตั้งตามพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
พ.ศ.2535 ก าหนดขึ้นมาซ่ึงไม่สามารถประสานระหวา่งหน่วยงานต่างๆไดต้ามควรจะเป็น 

 
วุฒิชัย นิลาวงษ์ (2558) ได้ท าการศึกษา ปัญหาการบังคับใช้พระราชบัญญัติคุ ้มครอง

ผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัญหาการบงัคบัใช้พระราชบญัญติัคุม้ครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 เพื่อคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ และให้ความช่วยเหลือแก่ประชาชน
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ผูป้ระสบภยัจากรถ ท่ีไดรั้บบาดเจ็บหรือ เสียชีวิต โดยศึกษามาตรการทางกฎหมายเป็นแนวทางใน
การแก้ไขปัญหา เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูป้ระสบภยัอย่างแทจ้ริง  โดยผูศึ้กษาไดใ้ช้วิธีการศึกษา
คน้ควา้จากเอกสารโดยน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับกฎหมายต่างประเทศ คือ พระราชบัญญัติ
หลกัประกนัความรับผิดของผูใ้ช้รถยนต์ (Auto Motion Liability Security Law, 1955) ของประเทศ
ญ่ีปุ่ น 

 
ผลการศึกษามีปัญหาในการการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.

2535 ใน 3 ประเด็น กล่าวคือ 1) การด าเนินงานของบริษทั ก. ยงัไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ เน่ืองจาก
ในปัจจุบนับริษทั ก. มีอตัรารายไดสู้งขึ้นในทุกๆปี แต่ยงัคงมีปัญหาการจ่ายค่าเสียหายเบ้ืองตน้ยงัเกิด
ความล่าชา้ เป็นผลมาจากการท างานของบริษทั ก. กบับริษทัประกนัภยัยงัไม่สัมพนัธ์กนัซ่ึงมีแนวคิด
ท่ีแตกต่างกนั 2) การตั้งเบิกค่ารักษาพยาบาล ในการตั้งเบิกค่ารักษาพยาบาลยงัมีขอ้จ ากดัอยู ่กล่าวคือ 
ในกรณีท่ีผูป้ระสบภยับาดเจ็บพกัรักษาตัวท่ีโรงพยาบาล โรงพยาบาลจะตั้งเบิกค่ารักษาพยาบาล
ให้กบัผูป้ระสบภยั แต่หากผูป้ระสบไม่ไดพ้กัรักษาตวัท่ีโรงพยาบาล ผูป้ระสบภยัตอ้งส ารองจ่ายค่า
รักษาพยาบาลก่อน และไปตั้งเบิกค่าเสียหายเบ้ืองตน้ภายหลงั 3) พระราชบญัญติัฉบบัน้ีมีการแบ่งค่า
สินไหม ออกเป็นสองส่วน คือ ค่าเสียหายเบ้ืองตน้และค่าเสียหายส่วนเกินกวา่ค่าเสียหายเบ้ืองตน้ ใน
กรณีทีผูป้ระสบภัยเกิดเหตุแต่คู่กรณีหลบหนีไป ผูป้ระสบภัยสามารถเบิกจ่ายได้แค่ค่าเสียหาย
เบ้ืองตน้เพียงอย่างเดียว ซ่ึงไม่เป็นธรรมต่อผูป้ระสบภยั เพราะหากมีค่าใช้จ่ายท่ีเกินกว่าค่าเสียหาย
เบ้ืองต้น ผู ้ประสบภัยต้องจ่ายเอง เพราะไม่มีคู่กรณีท าให้ไม่สามารถเบิกค่าเสียหายท่ีเกินกว่า
ค่าเสียหายเบ้ืองต้นได้ ส่วนค่าเสียหายท่ีเกินกว่าค่าเสียหายเบ้ืองต้นยงัเป็นปัญหา เพราะบริษัท
ประกนัภยัด าเนินการเบิกจ่ายค่าสินไหมทดแทนใหผู้ป้ระสบภยัล่าชา้ และไม่เป็นธรรม 

 
จากการศึกษาขา้งตน้ ท าใหเ้กิดขอ้สรุปว่า ปัญหาท่ีเกิดจากการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัเป็น

ปัญหาท่ีโดยละเลยจากภาครัฐ ไม่ได้มีการปรับปรุงหรือเปล่ียนนโยบายเพื่อพฒันาให้ดีขึ้นทั้งกับ
ประชาชนและภาคเอกชน สาระส าคญัของกฎหมายจึงไม่ไดถู้กผลกัดนัให้ไดใ้ชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ทั้งท่ีผา่นเวลามาเกือบ 30 ปีในการเร่ิมบงัคบัใช ้

 
จิตรานนัท ์เหลืองพิริยะชาติ (2561) ไดท้ าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม

องค์การและหลักคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล กรณีศึกษา : บุคลากรสายงานสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประเภทของวฒันธรรมองคก์ารให้น ามาปรับใช้
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ใหส้อดคลอ้งกบัหลกัคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารและหลกัคุณธรรมของมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

 
จากการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและหลกัคุณธรรมในการ

บริหารงานบุคคลของบุคลากรสายงานสนับสนุน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลยั ท่ีมีอายุระหวา่ง 26 - 30 ปี มีประสบการณ์การท างานระหวา่ง 1 - 5 ปี และจบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั และมีความสัมพนัธ์กบัหลกัคุณธรรมใน
การบริหารงานบุคคลดา้นส่ิงจูงใจหรือรางวลัตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 
จากการศึกษาขา้งตน้ ท าให้เกิดขอ้สรุปว่า ช่วงอายุหรือ Gen ถือว่าเป็นส่วนของปัจจยัท่ีท า

ให้การแสดงออกถึงวฒันธรรมองคก์ารเป็นอย่างไร ความหลากหลายของช่วงอายุ เองก็เป็นปัจจยัท่ี
ท าให้องค์การต้องรู้จักการปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบัน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ สายสนับสนุน มีวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ เน่ืองจากให้
ความส าคญัของการมีส่วนร่วมของพนกังาน การท างานเป็นทีม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัทุกดา้นกบัการ
บริหารงานบุคคล 

 
Dubkevics & Barbars (2010) ได้ท าการศึกษาเร่ือง The Role of Organizational Culture in 

Human Resource Management (บทบาทของวฒันธรรมองคก์ารในการบริหารทรัพยากรมนุษย์) ซ่ึง
วตัถุประสงค์ในการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การและวิเคราะห์ตวัอย่างขององค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยไดก้ล่าวถึง การใชแ้บบสอบถามเพื่อประเมินวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงเป็นงานวิจยั
เชิงประจกัษป์ระเภทแรกเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นภูมิหลงัของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ประเทศลตัเวีย โดยใช้การทดสอบและทดสอบเหมาะสมกบัวิธีการวิจยั ความหมายเชิงปฏิบติั โดย
ความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารให้ความสนใจมากขึ้นในวฒันธรรมองค์การเพื่อเป็นตัวช้ีวดัการพัฒนา
ศกัยภาพของมนุษย ์นอกจากน้ี จ าเป็นตอ้งตระหนกัถึงบทบาทส าคญัของวฒันธรรมในประสิทธิภาพ
ขององคก์ารจึงเนน้ย  ้าในศึกษาน้ี ดว้ยระดบัความแน่นอนท่ีน่าเช่ือถือ การศึกษาสามารถโตอ้ธิบายได้
วา่ประเภทวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอ านาจเหนือกวา่นั้นเป็นแบบล าดบัชั้นและแบบตลาด ตามแนวคิด
ของ Cameron & Quinn (1999) หรือมิติวฒันธรรมองค์กรระบบราชการ ตามแนวคิดของ Wallach 
การอภิปรายท่ีกระตุน้การถกเถียงค่อนขา้งสูงในมิติวฒันธรรมองค์การท่ีสนับสนุนโดยวิธีการวิจยั
ของ Wallach วฒันธรรมองคก์ารถือไดว้า่มีประสิทธิภาพเท่ากบัระดบัการประมาณของวฒันธรรมท่ี
มีอยูแ่ละท่ีตอ้งการในระดบัวฒันธรรมย่อยทั้ง (พนกังานและผูบ้ริหาร) อยูใ่นระดบัสูง ในบริบทของ
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การวิจัยท่ีเฉพาะเจาะจง เราสามารถสรุปได้ว่าว ัฒนธรรมองค์การท่ีมีประสิทธิ ภาพส่งเสริม
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 

 
Muratović (2013)  ไ ด้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  Building Competitive Advantage of The 

Company Based On Changing Organizational Culture (การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของ
บริษทับนพื้นฐานของการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร) โดยการใชท้ฤษฎีและการปฏิบติัของการ
จดัการองค์การในประเทศท่ีพฒันาแลว้ ส าหรับวฒันธรรมองค์การได้กลายเป็นแหล่งส าคญัและ
ยัง่ยืนในระยะยาวขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัถา้พฒันาเป็นพิเศษมีประสิทธิภาพ และไดรั้บการจดัตั้ง
ขึ้นเพื่อเสริมสร้างบริบทของตามวิธีการท่ีเลือกในการแข่งขนั ในความรู้สึกน้ีตอ้งมีการพฒันาท่ี
เหมาะสมเน้ือหาทางวฒันธรรมคือการรักษาวฒันธรรมองคก์ารให้มีความส าคญัมากขึ้น โดยกรอบ
และวิธีการวิเคราะห์และเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การวฒันธรรมท่ีเป็นแนวคิดของ  Cameron & 
Quinn (1999) มีรูปแบบทฤษฎีเข้าใจภูมิหลังเคร่ืองมือการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพและกลยุทธ์
การศึกษาระบบเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์าร เป็นเคร่ืองมือท่ีมีประโยชน์ท่ีช่วยสร้างวฒันธรรมองคก์าร
และการปรับรูปแบบการแข่งขัน การศึกษาในเป็นคร้ังแรกโดยเคร่ืองมือเหล่าน้ีจะถูกใช้เพื่อ
สนับสนุนมุมมองดังกล่าวถึงความคิดเห็น เพื่อจ ากัดขอบเขตของการศึกษาท่ีเสนอการวิเคราะห์
เปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารระหว่างสองตลาดเกิดใหม่บริษทัร่วมในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ใน
ประเทศ การวิเคราะห์น้ีเสนอข้อมูลท่ีส าคัญและมีพื้นหลงัท่ีเหมาะสมส าหรับบริษทัเหล่าน้ีเพื่อ
พฒันาและปรับปรุงวฒันธรรมแนวทางและกิจกรรมตามวิธีการท่ีพวกเขาเลือกท่ีจะแข่งขนั 

 
Oz, Kaya & Cifci (2015) ได้การท าการศึกษาเร่ือง Evaluating the Organizational Culture 

Types of the 5-Star Hotel’ s in Istanbul in Terms of the Cameron & Quinn Competing Values 
Model (การประเมินประเภทวฒันธรรมองค์การของโรงแรมระดับ 5 ดาวในอิสตนับูลในแง่ของ
รูปแบบค่านิยมการแข่งขันของ  Cameron & Quinn) กล่าวโดยว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นการ
ผสมผสานระหว่างความเช่ือ ค่านิยม บรรทดัฐาน พฤติกรรม กระบวนการและวิธีการของระบบท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ในปี ค.ศ. 2523 วฒันธรรมองค์การซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ส าคญัใน
การจดัการธุรกิจได้กลายเป็นประเด็นส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของพนักงานในธุรกิจการ
ท่องเท่ียว วฒันธรรมองค์การในธุรกิจโรงแรมท าให้แน่ใจไดว้่าพนักงานมีแรงจูงใจในการต่อตา้น
ความไม่แน่นอนโดยมีจุดประสงค์ร่วมกนั ในการศึกษาน้ี โรงแรมระดบั 5 ดาวในอิสตนับูลไดรั้บ
การประเมินในดา้นของประเภทวฒันธรรมองค์การ ท่ีก าหนดโดย  Cameron & Quinn (1999) ตาม
กรอบการแข่งขันค่านิยม (Competing Values Framework) ในบริบทของการศึกษา พนักงาน 335 



 

 

44 

คน จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจยัช้ีว่าค่าเฉล่ียของประเภทวฒันธรรมองคก์ารสูงกว่า อย่างไรก็
ตาม ไม่มีความแตกต่างท่ีชดัเจนระหวา่งประเภทวฒันธรรม 

 
องค์การสามารถด ารงอยู่ต่อไปได้ในสภาพการแข่งขนัในปัจจุบัน เพิ่มความส าเร็จและ

กิจกรรมขององค์การ และท าให้มัน่ใจว่าพนักงานของพวกเขามุ่งมัน่ในองค์กรของตนโดยตอ้งมี
วฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็งเท่านั้น ดว้ยเหตุน้ี ค  าจ ากดัความของโครงสร้างวฒันธรรมขององค์การ
เกิดขึ้นอยู่บนความเขา้ใจของพนกังานในเป้าหมายขององคก์ารและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใน
แง่ของวตัถุประสงค์ขององค์การ ในบริบทคร้ังน้ี โครงสร้างองค์การอาจแสดงความแตกต่าง
เน่ืองจากงานตามฤดูกาล ซ่ึงเป็นลักษณะของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว อัตราการลาออกของ
พนกังานสูงขึ้น 

 
โดยสรุป การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเปิดเผยสถานะปัจจุบันของแนวโน้มประเภท

วฒันธรรมองค์การในองค์การการท่องเท่ียว อาจสรุปได้ว่าองค์การท่ีอยู่ในขอบเขตของการ
ศึกษาวิจัยน้ีไม่มีประเภทวัฒนธรรมองค์กรท่ีเฉพาะเจาะจง อาจมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์การและลักษณะแรงจูงใจ ประสิทธิภาพ ความเป็นผูน้ า ฯลฯ ซ่ึงเป็นแนวทางใน
โครงสร้างของประเภทวฒันธรรมองคก์าร 

 
จากการทบทวนเอกสารวิจยัท่ีเก่ียวข้องทั้งหมด ยงัมีประเด็นของวฒันธรรมองค์การท่ี

น่าสนใจให้ท าการศึกษา โดยเฉพาะองค์การรูปแบบใหม่อย่างบริษทั ก.ท่ีเทียบเคียงจากการศึกษา
วฒันธรรมองค์การของภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน โดยเป็นองค์การท่ีเกิดจากการต้องการ
ตอบสนองนโยบายสาธารณะของภาครัฐให้กับประชาชน บนภาวะของการเปล่ียนแปลงของ
กระบวนการจดัการภาครัฐท่ีส่งโดยตรงต่อองค์การ รวมทั้งสร้างแนวทางวฒันธรรมองค์การท่ีพึง
ประสงค ์
 

2.7 สมมติฐานการวิจัย 
 
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสมมติฐานการวิจยั เร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั 

ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ” ดงัน้ี 
1) ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัของพนักงานบริษทั ก. ส่งผลต่อ

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
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2) พนักงานบริษัท ก. มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบริษัทท่ีเป็นอยู่ ในลักษณะ
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) 

3) วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค์ของพนักงานบริษทั ก. ควรเป็นวฒันธรรมแบบตลาด 
(Market Culture) และวฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 

 

 
 

รูปท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการวิจยั 
ท่ีมา : ปรับจาก Cameron & Quinn, 1999; Osborne & Gaebler, 1992 

 
กรอบน้ีศึกษาเร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ ของบริษัท ก. ไปสู่วฒันธรรม

องค์การท่ีพึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองค์การภาครัฐ” เร่ิมจากตัวแปรอิสระ
ดา้นซ้าย 2 กรอบ จ าแนกเป็นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย, เพศหญิง 
และเพศทางเลือก ช่วงอายุแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ไดแ้ก่ ยุค Baby Boomer อายุระหว่าง 57 - 75 ปี (เกิด
ระหว่าง พ.ศ.2489 - 2507), ยุค Gen X อายุระหว่าง 42 - 56 ปี (เกิดระหว่าง พ.ศ.2508 - 2522), ยุค 
Gen Y อายรุะหวา่ง 24 - 41 ปี (เกิดระหวา่ง พ.ศ.2525 - 2540) และยุค Gen Z อายนุอ้ยกว่า 23 ปี (เกิด 
พ.ศ.2540 ขึ้นไป) ระดบัการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ปริญญาตรี, ปริญญาตรี และสูง
กว่าปริญญาตรี และปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ฝ่ายงาน แบ่งออกเป็น 5 ประเภทตามขอ้เสนอ
ของ Henry Mintzberg (1979) อายุงานแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ ช่วง 0 – 4 ปี และมากกว่า 4 ปี รายได้
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ต่อเดือนแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ 12,500 – 30,000 บาทต่อเดือน, 30,001 – 50,000 บาทต่อเดือน 
และมากกวา่ 50,001 บาทต่อเดือน  

 
ส าหรับ ตวัแปรตาม แสดงในกรอบกลาง แบ่งการศึกษาออกเป็นการรับรู้วฒันธรรมท่ี

เป็นอยู่กบัวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงศึกษาไดจ้ากการส ารวจการรับรู้ของสมาชิกองคก์าร
ถึงลกัษณะของวฒันธรรม 4 ประเภท ตามแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron & Quinn (1999) 
ไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 2) วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture)  
3) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) โดยใช้
เคร่ืองมือ 2 ชุด ได้แก่ 1) การประเมินวัฒนธรรมองค์การท่ีทาง Cameron & Quinn ท่ี เรียกว่า
“Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)” ประเมิน 6 มิติ ประกอบดว้ย ลกัษณะเด่น
ของหน่วยงาน (Dominant Characteristics) ภาวะผู ้น าขององค์การ (Organizational Leadership) 
ลกัษณะการบริหารงาน (Management of Employees) ส่ิงท่ียึดมัน่ร่วมกนัในองค์การ (Organization 
Glue) กลยุทธ์ ท่ีองค์กรมุ่ งเน้น  (Strategic Emphases) และเกณฑ์แห่งความส าเร็จ (Criteria of 
Success) และ  2) ค าถามเลือกขอ้ค าตอบท่ีสะทอ้นถึงวฒันธรรมองค์การแต่ละประเภท ตามล าดับ
ตามความส าคัญท่ีอยู่ในการรับรู้ของตนเองเพื่อประเมินวฒันธรรมขององค์การท่ี เป็นอยู่และ
วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ในการรับรู้และทศันคติของตนเองในรูปแบบวฒันธรรมองค์การ
ของ Cameron & Quinn ใหมี้ความใกลเ้คียงและสอดคลอ้งซ่ึงบ่งบอกถึงวฒันธรรมองคก์ารท่ีสมาชิก
รับรู้ในปัจจุบนัเพื่อไปสู่วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของสมาชิกในองค์การ และน าไปสู่การ
วิเคราะห์แนวทางการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การให้เป็นวฒันธรรมท่ีพึงประสงค์ตามแนวทาง
ของการยกเคร่ืองรัฐบาลในข้อเสนอของ Osborne and Gaebler (1992) และลักษณะวฒันธรรม
องค์การจากตวัแบบของ Cameron & Quinn (1999) โดยแบ่งออกเป็น 2 แนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
เป็นองคก์ารท่ีขบัเคล่ือนดว้ยลูกคา้และการขบัเคล่ือนโดยตลาด ซ่ึงเป็นแนวทางแบบวฒันธรรมแบบ
ตลาด ท่ีมีการท างานมุ่งเนน้ผลลพัธ์ การมุ่งมัน่ท่ีปรับปรุงกระบวนการการท างานต่างๆ และการให้
ความส าคญักบัการท างานเพื่อลูกคา้ 2) การเป็นองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การยืดหยุ่นและการตอบสนองใน
การท างาน ซ่ึงเป็นแนวทางแบบวฒันธรรมแบบปรับตวั ท่ีมีการท างานอย่างรวดเร็วเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการภายนอก ความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรม 



 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีพึงประสงค ์ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ” ซ่ึงผูศึ้กษาเลือกใชร้ะเบียบวิธีวิจยั
แบบผสม  (Mix Method)  ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เลือกใช้การเก็บ
ข้อมูลโดยแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อ
สามารถหาค าตอบท่ีน ามาอธิบายปรากฏการณ์ในข้างต้นได้โดยละเอียด โดยการวิจัยนั้ นให้
ความส าคญักบัการตีความ ผ่านการวิเคราะห์อย่างละเอียดและกระบวนการแปลความหมายของผู ้
ศึกษา 

 
ผูศึ้กษาอาศัยกรอบแนวคิดท่ีถูกศึกษาท่ีมาของวฒันธรรมองค์การท่ีก่อร่างสร้างให้เกิด

วฒันธรรมดงักล่าวในองค์การได้ ใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถาม (Questionnaire) ไปสู่กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีพนักงานบริษัท ก. ทั้ งในส านักงานใหญ่และสาขาทั้ งหมด ให้ได้มาซ่ึงการรับรู้ถึง
วฒันธรรมองค์การ และการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi 
Structured Interview) มุ่งการพรรณนาและตีความพฤติกรรมของกลุ่ม ใช้การเก็บข้อมูลอย่าง
เคร่งครัดโดยหลีกเล่ียงอคติเพื่อน าไปสู่ชุดขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือและมีความถูกต้อง ตามรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง ประชากร 
 
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 
การศึกษาในคร้ังน้ีประชากรท่ีเลือกใชใ้นการศึกษาเป็นจ านวน 1 บริษทั คือ  
 
1) พนกังานบริษทั ก. จ านวน 800 คน ประกอบดว้ยพนกังานจากส านกังานใหญ่ ส านกังาน

ภาคต่างๆ จ านวน 5 ภาค ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารภาคกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ฝ่ายบริหารภาคภาค
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กลางและตะวนัออก ฝ่ายบริหารภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ฝ่ายบริหารภาคเหนือ ฝ่ายบริหารภาคใต ้
และสาขาต่างๆอีก 81 สาขาทุกภูมิภาคทัว่ประเทศ 

 
ผูศึ้กษาใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie 

& Morgan, 1970) ท่ีเหมาะสมกับกลุ่มจ านวนประชากร ก าหนดค่าของความคลาดเคล่ือนส าหรับ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 10 ตามสูตรการค านวณ ดงัต่อไปน้ี 

 
ตวัอยา่งสูตรการค านวณของ Krejcie & Morgan (1970) 
 
 
                                                                                                                                       (3-1) 
 
ꭓ = 1.645, p = 0.5, N = 800, e = 0.1 
n = [1.6452 * 0.5 * (1 - 0.5) / 0.12] / [1 + (1.6452 * 0.5 * (1 - 0.5) / (0.12 * 800))] 
n = 67.6506 / 1.0846 = 62.376 
n ≈ 63 
 

ตารางท่ี 3.1 สรุปจ านวนกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
องคก์าร ขนาดประชากร (คน) ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

บริษทั ก. 800 63 
 
ผูศึ้กษาเลือกใชก้ารสุ่มตวัอย่างโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability Sampling) ซ่ึงสามารถ

น าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเพื่อไปใช้อนุมานถึงกลุ่มประชาชนทั้งหมดได ้จึงเลือกการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi Stage Sampling) โดยเลือกสุ่มจากกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มส านักงานและฝ่ายต่างๆ 
เร่ิมตน้ขั้นตอนแรกของการสุ่มจากการสุ่มแบบกลุ่มกอ้น (คลสัเตอร์) (Cluster Sampling Technique) 
โดยการแบ่งกลุ่มกอ้นของพนกังานออกตามส านกังานใหญ่ซ่ึงประกอบดว้ย 3 กลุ่มงาน คือ กลุ่มงาน
ด้านบริหาร ซ่ึงประกอบด้วย ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ, ฝ่ายบัญชี การเงิน และการลงทุ น, ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย,์ ฝ่ายบริหารส านักงานและจดัซ้ือ กลุ่มงานดา้นปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่ายรับ
ประกันภัยและการตลาด, ฝ่ายสินไหมทดแทน, ฝ่ายกิจการสาขา กลุ่มงานกรรมการผูจ้ัดการ 
ประกอบดว้ย 3 ส านกั คือ ส านกักรรมการผูจ้ดัการ, ส านกัประชาสัมพนัธ์และส่ือสารองคก์ร, ส านกั



 

 

49 

บริหารอัตราและการรักษาพยาบาล  และส านักงานภูมิภาค 5 แห่ง ประกอบด้วยส านักงานสาขา
จ านวน 81 สาขา เม่ือไดก้ลุ่มพนกังานออกเป็น 2 กลุ่ม จึงท าการจ าแนกพนกังานของส านกังานใหญ่
และภูมิภาคออกตามฝ่ายงาน 5 ประเภท ตามแนวทางการแบ่งโครงสร้างองค์การออกตามฝ่ายงาน
ส าคญั 5 ฝ่าย ในองค์การของ Mintzberg (1979) แลว้จึงไปสู่การสุ่มแบบง่าย เพื่อให้ไดป้ระชากรท่ี
เป็นตัวแทนมีโอกาสได้รับการสุ่มเลือกเท่าๆกัน โดยเลือกใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย  เป็นการเลือก
ตวัอย่างในลกัษณะการบงัเอิญ (Accidental Selection) โดยกระจายแบบสอบถามตามกลุ่มท่ีตอ้งการ
ในกลุ่มจ านวนท่ีใกล้ๆ เคียงกนั ดงัต่อไปน้ี กลุ่มงานดา้นบริหาร  กลุ่มงานดา้นปฏิบติัการ และกลุ่ม
งานกรรมการผูจ้ดัการ ดา้นส านักงาน 5 ภาค ซ่ึงประกอบดว้ยส านักงานสาขาคือจ านวน 81 สาขา 
โดยปราศจากอคติ เลือกสุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับจ านวนประชากรทั้งหมด รวม
จ านวนประชากรศึกษาจากแบบสอบถามทั้งส้ิน 63 ราย ไดแ้ก่ 

 
1) ผูบ้ริหารระดับสูง (Strategic Apex) ประกอบด้วย กรรมการผูจ้ัดการ รองกรรมการ

ผูจ้ดัการ ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ ผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั ก. 
2) ผูบ้ริหารระดับกลาง (Middle Line) ในบริษทัจะเป็นกลุ่มผูบ้ริหารกลาง ผูศึ้กษาเลือก

กลุ่มตวัอยา่งจากผูอ้  านวยการภาค, ผูจ้ดัการประจ าสาขา ของบริษทั ก. 
3) ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิการ (Technostructure) ประกอบดว้ย เจา้หน้าท่ีจากส านักต่างๆ

ของส านักงานใหญ่ดา้นปฏิบติัการ ผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานในฝ่ายรับประกนัภยัและ
การตลาด, ฝ่ายสินไหมทดแทน ของบริษทั ก. 

4) ฝ่ายปฏิบติังานหลกั (Operating Core) ในบริษทัจะเป็นฝ่ายปฏิบติังานหลกั ประกอบดว้ย 
เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา ผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากเจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา ของบริษทั ก. 

5) ฝ่ายสนับสนุนอ่ืนๆ (Supporting Staff) ผู ้ศึกษาเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีประกอบด้วย 
เจ้าหน้าท่ีจากส านักต่างๆของส านักงานใหญ่ด้านบริหาร เช่น ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ, ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ ของบริษทั ก. 

 
ดงัแสดงเทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่มกอ้นในรูปต่อไปน้ี 
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รูปท่ี 3.1 ขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่มกอ้น (คลสัเตอร์) ตามฝ่ายงาน5 ประเภท 

ท่ีมา : Mintzberg, 1979 
 
การศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
 
การศึกษาในคร้ังน้ีเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) แบบก่ึง

โครงสร้าง (Semi Structured Interview) การได้ซ่ึงข้อมูลท่ีตรงกับส่ิงท่ีศึกษามากท่ีสุดผ่านการตั้ง
ค  าถามในเชิงลึกเป็นชุดค าถามท่ีมีการเตรียมพร้อมตามกรอบแนวคิดท่ีวางไวต้ั้งแต่ตน้ การสัมภาษณ์
แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เลือกสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informants) โดยการเลือก
ผูใ้ห้ข้อมูลหลักใช้เกณฑ์ของ Spradley (1979 อ้างถึงในศุภมาส  เพชรพรหม , 2550) โดยเสนอ
หลกัการเลือกผูใ้หข้อ้มูลไว ้5 ประการ ดงัน้ี 

 
1) ผูใ้ห้ขอ้มูลควรท่ีจะมีความเขา้ใจวฒันธรรมของตนเป็นอยา่งดี (Through Enculturation) 

ลกัษณะของผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีดี จะตอ้งผ่านกระบวนการธรรมชาติของการเรียนรู้ถึงวฒันธรรมอนัเป็น
ลกัษณะเฉพาะของตน ซ่ึงศักยภาพของผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละคนจะแตกต่างกันไปตามระดับของการ
เรียนรู้ถึงวฒันธรรมหรือโลกชองเขา โดยปกติแลว้ผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีสามารถให้ขอ้มูลท่ีดีนั้นมกัจ่ะผ่าน
เหตุการณ์ และการเรียนรู้ของตนเป็นเวลานานพอสมควร ท าให้เขาสามารถตอบค าถามได้อย่าง
มั่นใจ เน่ืองจากเขาเรียนรู้การแสดงพฤติกรรมนั้น อย่างเป็นไปตามธรรมชาติหรือเป็นไปตาม
อตัโนมติั และสามารถปรับพฤติกรรมไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆ 

 
2) ผู ้ให้ ข้อมู ลควรจะ มี ส่ วน ร่วมใน เหตุการณ์ห รือวัฒนธรรมปัจจุบัน  (Current 

Involvement) เน่ืองจากผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีก าลงัอยู่ในสภาพแวดลอ้มปัจจุบนั จะให้ความรู้ความเขา้ใจใน
ความหมายของพฤติกรรมไดอ้ย่างชดัเจนและสามารถแปลความหมายเหตุการณ์ใหม่ๆได ้ซ่ึงเม่ือมี
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ปัญหาใดๆเกิดขึ้น ผูใ้ห้ขอ้มูลก็สามารถประยกุตค์วามรู้ของตนเพื่อแกไ้ขปัญหาในชีวิตประจ าวนัได ้
ซ่ึงจะท าใหผู้ศึ้กษาเขา้ถึงลกัษณะของการปรับตวัของผูใ้หข้อ้มูลไดอี้กดว้ย 

 
3) ผูใ้ห้ขอ้มูลอยู่ในวฒันธรรมท่ีแตกต่างไปจากผูศึ้กษา (An Unfamiliar Culture Scene) ก็

จะท าให้ผูศึ้กษาสามารถดึงจุดท่ีน่าสนใจในการวิเคราะห์ออกมาไดม้ากขึ้น เพราะลกัษณะของความ
แตกต่างดงักล่าว จะท าให้ผูศึ้กษาสามารถรับรู้และศึกษาส่ิงท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลถือว่าเป็นเร่ืองธรรมดาหรือ
เป็นเพียงจุดเลก็ๆนอ้ยๆ มาเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
4) ผูใ้ห้ขอ้มูลควรจะมีเวลาเพียงพอในการให้ขอ้มูลเพื่อการศึกษา (Adequate Time) การ

วิจยัเชิงคุณภาพเป็นการวิจยัท่ีตอ้งใช้เวลายาวนานในการศึกษา สังเกต และสัมภาษณ์ ดังนั้นจึงมี
ความเป็นท่ีตอ้งเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีมีเวลามากพอในการให้ความร่วมมือ หรือเต็มใจสละเวลาเพื่อให้
การสังเกตและสัมภาษณ์ลุล่วงไปดว้ยดี 

 
ผู ้ให้ข้อมูลต้องไม่ใช่วิเคราะห์ (Non-Analytic) ผู ้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่จะใช้ภาษาและ

ความคิดของตนเองในการอธิบายเหตุการณ์และการกระท าโดยไม่มีการวิเคราะห์ถึงความหมายหรือ
นัยส าคญัของเหตุการณ์เหล่านั้นมาก่อน ในขณะเดียวกนัก็มีผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนหน่ึงท่ีให้สัมภาษณ์รูป
ของการวิเคราะห์ขอ้มูลของตน และแปลความหมายของเหตุการณ์จากมโนทศัน์ของ “Folk Theory” 
ซ่ึงผูใ้ห้ข้อมูลทั้ ง 2 กรณีน้ีสามารถเป็นตัวแทนท่ีดีได้ แต่อย่างไรก็ตามผูใ้ห้ข้อมูลท่ีผูศึ้กษาควร
หลีกเล่ียงเป็นท่ีสุดคือ ผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีพยายามวิเคราะห์วฒันธรรม ปรากฎการณ์หรือแมแ้ต่พฤติกรรม
ของตนเองโดยใชท้ฤษฎ๊ทางจิตวิทยาหรือวิทยาศาสตร์สังคมอ่ืนๆ ท่ีเขาเคยไดเ้รียนรู้และไดศึ้กษามา
วิเคราะห์ ซ่ึงเขาอาจจะเช่ือวา่เขาสามารถท่ีจะมีส่วนช่วยเหลือผุว้ิจยัใหจ้ดัระเบียบขอ้มูลและวิเคราะห์
ข้อมูลได้ง่ายขึ้ น ซ่ึงความเช่ือของผูใ้ห้ข้อมูลเหล่าน้ีไม่ถูกต้อง เพราะความจริงแล้วในการวิจัย
ตอ้งการขอ้มูลตามความจริงมากกวา่ขอ้มูลท่ีผา่นการวิเคราะห์ตามแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์มาแลว้ 

 
ผูศึ้กษาเลือกการสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงโดยอาศัยแนวคิดของ   

Mintzberg (1979) ในแนวคิดโครงสร้างพื้นฐานองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยส่วนประกอบในองคก์ารท่ี
พึ่งพิงกนั เพื่อมาสอดคลอ้งกบัโครงสร้างบริษทั ก. ประกอบดว้ย 5 ส่วน 

 
1) ผูบ้ริหารระดบัสูง (Strategic Apex) 
2) ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Line) 
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3) ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิการ (Technostructure) 
4) ฝ่ายปฏิบติังานหลกั (Operating Core) 
5) ฝ่ายสนบัสนุนอ่ืนๆ (Supporting Staff) 
 
เพื่อสะทอ้นชุดความคิดท่ีเป็นแนวของค่านิยมหลกัภายในองค์การ ท่ีสะทอ้นออกมาเป็น

วฒันธรรมท่ีทุกคนยึดถือกนั บริษทั ก. ขอ้มูลทั้งหมดใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีคาดหวงัว่ามีประโยชน์มาก
ท่ีสุดตามกรอบแนวคิดท่ีวางไว ้โดยแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มหลกัๆ รวมจ านวนผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทั้งส้ิน 
16 ราย ดงัต่อไปน้ี 

 
1) ผูบ้ริหารระดับสูง (Strategic Apex) ท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าองค์การ ก าหนดวิสัยทัศน์ 

ทิศทาง เป้าหมายและนโยบายองค์การ ในบริษัทจะเป็นกลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง ประกอบด้วย 
กรรมการผูจ้ดัการ รองกรรมการผูจ้ัดการ ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ ผูศึ้กษาจะสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของบริษทั ก. จ านวน 1 ราย 

 
2) ผู ้บริหารระดับกลาง  (Middle Line) ท่ีท าหน้าท่ีประสานงาน เพื่อให้ส่ิงท่ีผูบ้ริหาร

ระดับสูงก าหนดไวเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้ในบริษัทจะเป็นกลุ่มผูบ้ริหารกลาง โดยสัมภาษณ์
ผูอ้  านวยการภาค, ผูจ้ดัการประจ าสาขา ของบริษทั ก. จ านวน 6 ราย 

 
3) ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิการ (Technostructure) ท าหนา้ท่ีนักวิเคราะห์ วางแผน ประเมิน

มาตรฐานของงาน ในบริษัทจะเป็นฝ่ายวิชาการ ประกอบด้วย เจ้าหน้าท่ีจากส านักต่างๆของ
ส านักงานใหญ่ดา้นปฏิบติัการ เพื่อให้การท างานตามสาขาต่างๆมีความสะดวกสบาย ราบร่ืน และ
เป็นไปตามมาตรฐานของบริษทั ผูศึ้กษาจะสัมภาษณ์  พนักงานในฝ่ายรับประกนัภยัและการตลาด, 
ฝ่ายสินไหมทดแทน ของบริษทั ก. จ านวน 3 ราย 

 
4) ฝ่ายปฏิบติังานหลกั (Operating Core) ท าหน้าท่ีปฏิบติังานพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง

กบัผลผลิตองคก์าร ในบริษทัจะเป็นฝ่ายปฏิบติังานหลกั ประกอบดว้ย เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา ซ่ึงถือ
ว่าเป็นพนักงานท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดในบริษทั และตอ้งท างานกบับุคคลภายนอก  เช่น ผูป้ระสบภยั 
เจา้หนา้ท่ีต ารวจ เป็นตน้ ผูศึ้กษาจะสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา ของบริษทั ก. จ านวน 4 ราย 
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5) ฝ่ายสนับสนุนอ่ืนๆ (Supporting Staff) ท าหน้าท่ีสนับสนุนการบริการในหน่วยงาน
ต่างๆขององค์การโดยตรง  ผู ้ศึกษาจะสัมภาษณ์ ประกอบด้วย เจ้าหน้าท่ีจากส านักต่างๆของ
ส านกังานใหญ่ดา้นบริหาร เช่น ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ, ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ ของบริษทั 
ก. จ านวน 2 ราย 
 

3.2 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 
การศึกษาในคร้ังน้ี  จะใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดย

แบบสอบถามได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดวฒันธรรมองค์การของ 
Cameron and Quinn (1999) เพื่อสามารถตอบค าถามและวตัถุประสงค์การศึกษาในคร้ังน้ี โดยผู ้
ศึกษาไดท้ าการแบ่งแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน โดยเป็นส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป ในส่วนท่ี 2 เป็น
ข้อสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ 
Cameron & Quinn (1999) และส่วนท่ี 3 ขอ้สอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การอยู่ในการรับรู้ของ
ตนเองเพื่อประเมินวฒันธรรมขององคก์ารท่ีเป็นอยู่และวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคใ์นการรับรู้ 
โดยหาทดสอบความสัมพนัธ์จากส่วนท่ี 1 ดงัต่อไปน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป  
 
ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ, ช่วงอายุ, ระดบัการศึกษา 

และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยอาศัยแนวคิดของ Minzberg (1979) ในแนวคิดโครงสร้างพื้นฐาน
องคก์าร ประกอบดว้ย ฝ่ายงาน, อายงุาน, รายไดต้่อเดือน 

 
ส่ วน ท่ี 2 ข้อ ส อบ ถ าม ท่ี ดั ด แป ล งม าจ าก  The Organizational Culture Assessment 

Instrument : OCAI ของ Cameron & Quinn (1999)  
 
ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ขอ้ค าถาม แต่ละขอ้มี 4 ตวัเลือก คือ  
A วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)  
B วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture)  
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C วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture)  
D วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture)  
 
ขึ้นอยู่กบัความใกลเ้คียงกบัองค์การมากน้อยเพียงใด ให้คะแนนขอ้ตวัเลือกท่ีใกลเ้คียงกบั

องคก์ารมากท่ีสุด โดยใหผ้ลรวมคะแนนทั้งหมดเป็น 100 คะแนน โดย 6 ขอ้ค าถาม ประกอบดว้ย  
 
ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant Characteristics)  
ภาวะผูน้ าขององคก์าร (Organizational Leadership)  
ลกัษณะการบริหารงาน (Management of employees)  
ส่ิงท่ียดึมัน่ร่วมกนัในองคก์าร (Organization Glue)  
กลยทุธ์ท่ีองคก์รมุ่งเนน้ (Strategic Emphases) และ 
เกณฑแ์ห่งความส าเร็จ (Criteria of Success)  
 
ผลรวมของคะแนนจะแสดงถึงการระบุถึงวฒันธรรมองค์การท่ีรับรู้ของสมาชิกและ

วฒันธรรมท่ีพึงประสงค์ ซ่ึงแสดงทิศทางของวฒันธรรมองค์การทั้ง 6 ดา้น ผ่านความแตกต่างของ
สมาชิกในองคก์าร เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมองคก์ารไปสู่วฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์
กรอบของการท างานท่ีเป็นแนวทางในการวิเคราะห์และเร่ิมต้นของการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์ารท่ีพฒันาขึ้นโดยทั้งจากภายในและภายนอก  

 
ส่วนท่ี 3 ขอ้สอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ก. ประกอบดว้ย รูปแบบทั้ง 4 

รูปแบบ ดงัน้ี 
  
1) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
2) วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture)  
3) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 
4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture)  
 
โดยให้ผู ้ตอบค าถามเลือกข้อค าตอบท่ีสะท้อนถึงวฒันธรรมองค์การแต่ละประเภท 

ตามล าดบัตามความส าคญัท่ีอยู่ในการรับรู้ของตนเองเพื่อประเมินวฒันธรรมขององค์การท่ีเป็นอยู่
และวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคใ์นการรับรู้และทศันคติของตนเอง ลกัษณะของแบบสอบถาม
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เป็นมาตรวดัประเมินค่าแบบเลือกตอบค าถามตามล าดบัความส าคญัท่ีผูต้อบเห็นดว้ยมากท่ีสุดจนถึง
ล าดบัท่ีผูต้อบเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดใน 4 ขอ้  

 
การศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
 
ผูศึ้กษามีการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์หลงัจากเก็บขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม การ

สัมภาษณ์แบบวิ ธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In-depth Interview) แบบ ก่ึงโครงส ร้าง (Semi 
Structured Interview) เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีเพิ่มเติมจากการเก็บแบบสอบถาม ท าใหล้งรายละเอียด
ได้ในประเด็นของวฒันธรรมองค์การท่ีมีความน่าสนใจ จนสามารถตอบค าถามการวิจยัท่ีได้วาง
เอาไว ้

 
ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป ท่ีมาจากลกัษณะส่วนบุคคล และ

ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการรับรู้ของวฒันธรรมองค์การท่ีมีความแตกต่างกัน
ออกไป ไดแ้ก่ เพศ, ช่วงอาย,ุ ระดบัการศึกษา, ฝ่ายงาน, อายงุาน, รายไดต้่อเดือน 

 
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามท่ีสอดคลอ้งกบั The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI 

ของ Cameron & Quinn (1999) ประกอบดว้ย ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant Characteristics) ภาวะ
ผูน้ าขององค์การ (Organizational Leadership) ลกัษณะการบริหารงาน (Management of employees) ส่ิงท่ี
ยึดมัน่ร่วมกันในองค์การ (Organization Glue) กลยุทธ์ท่ีองค์กรมุ่งเน้น (Strategic Emphases) และเกณฑ์
แห่งความส าเร็จ (Criteria of Success) เพื่อเพิ่มเติมถึงการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร  

 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรมท่ีส ารวจไดเ้ป็นไปในรูปแบบใด น าไปสู่

วฒันธรรมท่ีพึงประสงคข์องพนกังาน เก่ียวกบัสาเหตุท่ีรับรู้แบบน้ี เป็นเพราะเหตุใด  
 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ 

องคก์ารสามารถขบัเคล่ือนดว้ยวิธีการใดให้ไปสู่ผลลพัธ์การปฏิบติังาน องคก์ารสามารถขบัเคล่ือน
ด้วยลูกค้าหรือขับเคล่ือนโดยตลาดได้อย่างไรบ้างเพื่ อน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ โดยน ามาจาก
โครงสร้างค าถามของแบบสอบถาม 

 
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
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ผูศึ้กษาเลือกใช้การศึกษาผ่านแบบสอบถามท่ีสร้างจากกรอบแนวคิดท่ี ผ่านการทบทวน
วรรณกรรม เพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์าร โดยใชแ้นวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron & Quinn 
(1999) ท่ีมีกรอบการแข่งขนัค่านิยม (Competing Values Framework) ประกอบดว้ยเร่ืองของความ
ยืดหยุ่นและดุลยพิ นิจ (Flexibility & Discretion) กับ เสถียรภาพและการควบคุม (Stability & 
Control) ส่วนต่อมา คือ มุมมองจากภายในและการบูรณาการ (Internal Focus and Integration) และ
มุมมองจากภายนอกและความแตกต่าง (External Focus and Differentiation) และรูปแบบทั้ ง 4 
รูปแบบ ดังน้ี 1) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 2) วฒันธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy 
Culture) 3) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 
เพื่อหาความรับรู้ถึงวฒันธรรมองคก์าร 
 

3.3 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาจากเคร่ืองมือเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม จะท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดย 1) การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจัย
ลกัษณะงานกบัตวัแปรตามวฒันธรรมองคก์ารแต่ละประเภท เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัวฒันธรรมท่ี
พึงประสงค์ ด้วยการทดสอบสถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 
ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) การทดสอบ Descriptive Statistics โดยหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อทดสอบThe Organizational Culture 
Assessment Instrument : OCAI  3) การทดสอบวิลคอกซอน โดยใช้สถิติทดสอบของวิลคอกซอน 
(The Wilcoxon Matched Pairs Signed-Ranks Test) เพื่ อระบุการรับ รู้วัฒนธรรมท่ี เป็นอยู่และ
วฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์โดยดูจากวฒันธรรมหลกัท่ีส ารวจได ้

 
การศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
 
ผูศึ้กษาเลือกท าการวิเคราะห์จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด ใช้หลกัการในวิเคราะห์

ข้อมูลท่ีผ่านกรอบแนวคิดในการวิจัยตั้ งแต่เบ้ืองต้น ข้อมูลท่ีได้สามารถน ามาวิเคราะห์ ให้
ความหมาย เพื่อได้มาซ่ึงข้อสรุปของข้อมูลโดยใช้การอธิบายเชิงพรรณนาข้อมูล กระบวนการ
วิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาเลือกใช ้ 2 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
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1) การจดัระเบียบขอ้มูล ผูศึ้กษาน าขอ้มูลทั้งหมดท่ีรวบรวมได้ท่ีเก่ียวขอ้งกับวฒันธรรม
องค์การ ของบริษทั ก. แยกส่วนข้อมูลออกเป็นกลุ่มเป็นระบบอย่างชัดเจนเพื่อสร้างความเขา้ใจ
โดยง่ายกบัขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายและมีจ านวนมากจากหลายแหล่งขอ้มูล น าชุดขอ้มูลท่ีท าการ
จดัระเบียบแลว้ไปก าหนดรหัสของขอ้มูล (Coding) คือ การจดัขอ้มูลโดยการใช้ ค าหลกัซ่ึงอาจมี
ลกัษณะเป็นวลีหรือขอ้ความหน่ึงมาแทนขอ้มูลท่ีบนัทึกไวใ้นบนัทึกภาคสนาม ส่วนท่ีเป็นการบนัทึก
พรรณนา หรือบนัทึกละเอียดส่วนใดส่วนหน่ึง เพื่อแสดงให้เห็นขอ้มูลในการบนัทึกพรรณนาส่วน
นั้นเป็นเร่ืองเก่ียวกับอะไร ค าหลกั (วลีหรือขอ้ความ) ท่ีก าหนดขึ้นนั้นจะมีลกัษณะเป็นมโนทศัน์ 
(Concept) ซ่ึงมีความหมายแทนขอ้มูลบนัทึกละเอียดส่วนนั้น (เอ้ือมพร หลินเจริญ, 2558) 

 
2) การวิเคราะห์ข้อมูล การน ากรอบแนวคิดมาเป็นตัวตั้ งก่อนท่ีน าข้อมูลท่ีผ่านการจัด

ระเบียบอย่างเป็นระบบและก าหนดรหัสของข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัยโดยหาข้อมูล
สนับสนุนของขอ้มูลเพื่อให้ไดม้าซ่ึงจุดร่วมกนัของขอ้มูล โดยเช่ือมโยงขอ้มูลทุกชุดเขา้หากนั เพื่อ
ตอบค าถามการวิจยั ผ่านกระบวนการวิเคราะห์เปรียบเทียบ (Comparative Analysis) ประเภทและ
ลักษณะของวฒันธรรมองค์การตามข้อเสนอในทฤษฎีท่ีใช้เป็นฐานในการศึกษาด้วยการแปล
ความหมายตามลกัษณะของวฒันธรรมทั้ง 4 ประเภท โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยเปรียบเทียบขอ้มูล
จากบริษทั ก. กบัทฤษฎีวฒันธรรมองค์การ ในการรับรู้วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่และวฒันธรรม
องคก์ารท่ีพึงประสงค ์Cameron & Quinn (1999) และแนวทางการพฒันาและปรับเปล่ียนวฒันธรรม
องค์การของ Osborne & Gaebler (1992) และ Cameron & Quinn (1999) มาสังเคราะห์เข้าด้วยกัน
เพื่อน าไปสู่การสรุปผล 

 

3.4 การตรวจสอบข้อเท็จจริง 
 

ผูศึ้กษาใชว้ิธีการตรวจสอบขอ้เท็จจริงของขอ้มูลโดยวิธีการสามเส้า (Triangulation) เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีมีความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด เอ้ือมพร หลินเจริญ (2558) ไดอ้ธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า 
ในทางสังคมศาสตร์วิธีการตรวจสอบสามเส้า หมายถึง การเปรียบเทียบขอ้คน้พบของปรากฏการณ์ท่ี
ศึกษาจาก แหล่งมุมมองท่ีต่างกัน นักวิจยัจ านวนมากคาดหมายว่า วิธีการตรวจสอบสามเส้าเป็น
แนวทางส าหรับการยืนยนัความน่าเช่ือถือของขอ้มูลและส่ิงท่ีคน้พบ การตรวจสอบสามเส้าด้าน
ขอ้มูล (Data Triangulation) หมายถึง การตรวจสอบว่าขอ้มูลท่ีผูศึ้กษาได้มานั้น ถูกตอ้งหรือไม่จะ
เน้นการตรวจสอบข้อมูลท่ีได้มาจากแหล่งต่างๆนั้ นมีความสอดคล้องกันหรือไม่  ซ่ึงถ้าทุก
แหล่งขอ้มูลพบวา่ไดข้อ้คน้พบมาเหมือนกนั แสดงวา่ขอ้มูลท่ีผูศึ้กษาไดม้ามีความเช่ือถือได้ 
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ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
การเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถาม (Questionnaire) และการสัมภาษณ์แบบวิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 
(In-depth Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi Structured Interview) น ามาเทียบเคียงทั้ งหมด ให้
ขอ้มูลทั้งหมดเป็นไปในทิศทางเดียวกนั มีความจริงท่ีตรงกนัเพื่อพิสูจน์ความถูกตอ้งของขอ้มูล เป็น
การตรวจสอบและพิสูจน์ของแหล่งขอ้มูลต่างๆ ตวัอย่างเช่น ขอ้มูลท่ีเจ้าหน้าท่ีประจ าสาขาตอ้ง
เป็นไปเช่นเดียวกับข้อมูลจากผูบ้ริหาร สอดคล้องไปข้อมูลจากแบบสอบถาม เพื่อยืนยนัข้อมูล
ทั้งหมดก่อนท่ีผูศึ้กษาจะน าขอ้มูลไปท าการวิเคราะห์ผา่นกรอบแนวคิด 

 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 4 
 

การวิเคราะห์ผลการศึกษา 
 

การวิจยัเร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ี
พึงประสงค ์ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ” การศึกษาคร้ังน้ีจึงเลือกศึกษา บริษทั 
ก. จดัตั้งขึ้นในช่วงเวลาของการเปล่ียนผ่านมาเป็นแนวคิดการบริการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New 
Public Management) และเป็นบริษัทท่ี มีความน่าสนใจเน่ืองจากจัดตั้ งโดยรัฐบาลในรูปของ
บริษัทเอกชน  เพื่อลดภาระของทางภาครัฐ ผลักดันให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ้นใน
ช่วยเหลือดูแลประชาชน บริษทัในภาคเอกชนจะมุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของการ
ท างาน ในช่วงตน้ขององคก์ารเป็นการใหค้วามส าคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารและ
สมาชิกภายในองคก์าร โดยก าหนดกฎ ระเบียบแบบแผนให้สมาชิกสามารถด าเนินของธุรกิจไปได้
อยา่งไม่มีปัญหาสอดคลอ้งกบัเจตนารมการจดัตั้งบริษทั ทั้งน้ีการบริหารงานแบบเอกชนขององคก์าร
ก็ยงัถูกควบคุมโดยรัฐ วฒันธรรมองค์การจึงไม่สามารถหลีกเล่ียงวิธีคิดแบบราชการได้เลย  ใน
ลกัษณะวฒันธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy Culture) ตามแนวคิดของ Cameron & Quinn (1999) 
จนท าใหอ้งคก์ารซ่ึงมีภารกิจท่ีมีจุดมุ่งหมายในรูปแบบเอกชน ไม่สามารถท างานในเชิงรุกไดม้ากกว่า
น้ี การศึกษาถึง“วฒันธรรมองคก์าร” จึงมีความน่าสนใจเป็นอยา่งยิง่ วฒันธรรมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ี
เกิดการถ่ายทอดส่งผ่านกนัไปในช่วงเวลา ไม่ไดเ้กิดขึ้นอย่างรวดเร็ว หากแต่เกิดจากองค์ประกอบ
ทั้งหมดภายในองค์การท่ีสะท้อนส่ิงท่ีอยู่ภายในซ่ึงเป็น “ชีวิตขององค์การ (Organizational Life)” 
ออกมา (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) การศึกษาคร้ังน้ีจึงตอ้งการเขา้ไปศึกษาลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์
ขององค์การท่ีท าให้เกิดวฒันธรรมองคก์าร โดยจะเป็นการศึกษาจากจุดเร่ิมตน้ของการเกิดขึ้นของ
องค์การ การปรับตวั การสร้างความหมายภายในองค์การ จนน ามาสู่กระบวนการด าเนินงานของ
บริษัท ก. แนวคิดหลักท่ีใช้เป็นฐานในการศึกษาวฒันธรรมองค์การในคร้ังน้ี คือแนวคิดของ 
Cameron & Quinn (1999) ท่ีให้ความส าคญักบัพฤติกรรมองคก์าร ประกอบดว้ยวฒันธรรมองค์การ 
4 รูปแบบ โดยนกัคิดทั้ง 2 ท่านใชก้รอบแนวคิดค่านิยมการแข่งขนั (Competing Values Framework) 
มาจ าแนกประเภทของวฒันธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) 2) ว ัฒนธรรมแบบล าดับขั้ น  (Hierarchy Culture) 3) ว ัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adhocracy Culture) และ 4) วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 
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ในการด าเนินการศึกษาผูศึ้กษาเลือกใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสม  (Mix Method) ระหว่าง
ก ารวิ จัย เชิ งป ริม าณ  (Quantitative Research) เลื อก ใช้ ก าร เก็ บ ข้อมู ล โดยแบบสอบถ าม 
(Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อสามารถหาค าตอบท่ีน ามา
อธิบายปรากฏการณ์ในขา้งตน้ไดโ้ดยละเอียด โดยการวิจยันั้นให้ความส าคญักบัการตีความ ผา่นการ
วิเคราะห์อย่างละเอียดและกระบวนการแปลความหมายของผูศึ้กษา แบ่งการน าเสนอการวิเคราะห์
ผลลพัธ์ออกเป็น 3 ส่วน ในประเด็น ดงัต่อไปน้ี  

 
ส่วนท่ี 1 วฒันธรรมองคก์ารในการรับรู้ของพนกังานบริษทั ก. ประกอบดว้ย ปัจจยัลกัษณะ

ส่วนบุคคล, ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน, ภาวะผูน้ าขององค์การ, ลกัษณะการบริหารงาน, ส่ิงท่ียึดมัน่
ร่วมกนัในองคก์าร, กลยทุธ์ท่ีองคก์ารมุ่นเนน้, เกณฑแ์ห่งความส าเร็จ และ สรุปผลการวิเคราะห์  

 
ส่วนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค์ของพนักงานบริษทั ก. ประกอบดว้ย วฒัธรรม

องค์การท่ีพึงประสงค์ เพื่อประเมิน 6 ข้อของวฒันธรรมองค์การ  Cameron & Quinn (1999), วฒั
ธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ ตามผลทดสอบ Rank สถิติทดสอบของวิลคอกซอน, การประเมิน
วฒันธรรมองคก์าร และสรุปผลการวิเคราะห์  

 
ส่วนท่ี 3 การพฒันาและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. ประกอบดว้ย การ

เป็นองคก์ารท่ีขบัเคล่ือนดว้ยลูกคา้และการขบัเคล่ือนโดยตลาด (วฒันธรรมแบบตลาด), การท างาน
มุ่งเนน้ผลลพัธ์, การมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ, การให้ความส าคญักบัการท างาน
เพื่อลูกคา้, การเป็นองค์การท่ีมุ่งเนน้การยืดหยุ่นและการตอบสนองในการท างาน (วฒันธรรมแบบ
ปรับตวั), การท างานอย่างรวดเร็วเพื่อตอบสนองความตอ้งการภายนอก, ความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรม 
ดงัจะไดน้ าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

 
1) ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยลักษณะงานท่ีส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การของ

พนกังานบริษทั ก. 
2) ประเภทของวฒันธรรมองค์การ และลกัษณะวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ในการรับรู้

ของพนกังาน บริษทั ก. 
3) ประเภทของวฒันธรรมองค์การ และลกัษณะของวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ใน

การรับรู้ของพนกังานบริษทั ก. 
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4) แนวทางการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมท่ีพึงประสงค์
ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ 

 

4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของ
พนักงานบริษัท ก. 

 
การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแบบผสม (Mixed Method) ส าหรับวิธีการเชิงปริมาณ ผู ้

ศึกษาใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามไดม้าจากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron and Quinn (1999) ขอ้สอบถามท่ี
ดัด แปล งม าจาก  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ  Cameron & 
Quinn (1999) ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ขอ้ค าถาม แต่ละขอ้มี 4 ตวัเลือก คือ A. วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) B.วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy Culture) C. วฒันธรรมแบบตลาด (Market 
Culture) D. ว ัฒนธรรมแบบล าดับขั้ น  (Hierarchy Culture) รวมจ านวนประชากรศึกษาจาก
แบบสอบถามทั้งส้ิน 63 คน สามารถสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ไดต้ามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยั
ลกัษณะงาน ดงัต่อไปน้ี 

 

       
รูปท่ี 4.1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 
จ านวนกลุ่มประชากรทั้งหมด 63 คน สามารถแบ่งออกเป็นผูช้ายจ านวน 33 คน คิดเป็น

ร้อยละ 52.38 และผูห้ญิงจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 47.62 
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รูปท่ี 4.2 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามช่วงอาย ุ

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 
จ านวนกลุ่มประชากรทั้งหมด 63 คน สามารถแบ่งออกเป็นอายุระหว่าง 24-42 ปี จ านวน 

37 คน คิดเป็นร้อยละ 58.73, อายุระหว่าง 42-56 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และอายุ
ระหวา่ง 57-75 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 7.94 

 

 
รูปท่ี 4.3 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนกลุ่มประชากรทั้งหมด 63 คน สามารถแบ่งออกเป็นส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 92.06 และส าเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.94 
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รูปท่ี 4.4 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามฝ่ายงาน / แผนกงาน 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนกลุ่มประชากรทั้งหมด 63 คน สามารถแบ่งออกเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงจ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.59, ผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 30.16, ฝ่ายวิชการหรือเสนาธิ
การ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29, ฝ่ายปฏิบัติงานหลกั จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 47.62 
และฝ่ายสนบัสนุนอ่ืนๆ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.35 

 

 
รูปท่ี 4.5 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามอายงุาน 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 
จ านวนกลุ่มประชากรทั้งหมด 63 คน สามารถแบ่งออกเป็นอายงุานระหวา่ง 0-1 ปี จ านวน 

2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.17, อายุงานระหว่าง 1-4 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11, อายุงาน
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ระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 46.03, อายงุานระหวา่ง 11-15 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.11 และอายงุานมากกวา่ 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.57 

 

 
 

รูปท่ี 4.6 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 

 
จ านวนกลุ่มประชากรทั้ งหมด 63 คน สามารถแบ่งออกเป็นรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง  

12,500 – 20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3 .17, รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง  
20,001 – 30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 34.92, รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 17.46, รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ3.17, รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง  
50,001 – 60,000 บาทต่อเดือน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 19.05 และรายไดต้่อเดือน 60,001 บาท
ต่อเดือนขึ้นไป จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 

 
สรุปจากขอ้มูลไดว้่าจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 63 คน มีจ านวนเพศชายมากกว่าเพศหญิง, 

มีช่วงอายุระหว่าง 24-42 ปี จ านวนมากท่ีสุด, ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด, ฝ่าย
ปฏิบติังานหลกัมากท่ีสุด, อายุมากท่ีสุดระหว่าง 5-10 ปี และ รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 – 
30,000 บาทต่อเดือนมากท่ีสุด 

 
ส าหรับวิธีการเชิงคุณภาพในการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth 

Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi Structured Interview) ของพนักงาน บริษัท ก. รวมจ านวน
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ประชากรศึกษาจากแบบสอบถามทั้งส้ิน 16 คน สามารถสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ไดต้ามปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดงัต่อไปน้ี 

 

 
รูปท่ี 4.7 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามเพศ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 16 คน สามารถแบ่งออกเป็นผูช้ายจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย
ละ37.50 และผูห้ญิงจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 

 

 
รูปท่ี 4.8 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามช่วงอายุ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 
จ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 16 คน สามารถแบ่งออกเป็นอายุระหว่าง 24-41 ปี จ านวน 7 

คน คิดเป็นร้อยละ 43.75 และอายรุะหวา่ง 42-56 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25 
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รูปท่ี 4.9 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 16 คน สามารถแบ่งออกเป็นส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 87.50 และส าเร็จการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 12.50 

 

 
รูปท่ี 4.10 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามฝ่ายงาน / แผนกงาน 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้งหมด 16 คน สามารถแบ่งออกเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงจ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.25, ผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50, ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิ
การ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 18.75, ฝ่ายปฏิบติังานหลกั จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และ
ฝ่ายสนบัสนุนอ่ืนๆ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 
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รูปท่ี 4.11 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามอายงุาน 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ งหมด 16 คน สามารถแบ่งออกเป็นอายุงานระหว่าง 5-10 ปี 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 และอายงุานมากกวา่ 15 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 68.70 

 

 
รูปท่ี 4.12 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

จ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 16 คน สามารถแบ่งออกเป็น รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง  
20,001 – 30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25, รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง  
30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 6.14 และรายไดต้่อเดือน 60,001 บาทต่อ
เดือนขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 
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ผูศึ้กษาน าขอ้มูลการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู่ และวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค์
ของพนกังานบริษทั ก. โดยใชส้ถิติทดสอบของวิลคอกซอน  (The Wilcoxon Matched Pairs Signed-
Ranks Test) เพื่อระบุการรับรู้วฒันธรรมท่ีเป็นอยูแ่ละวฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์ไดด้งัน้ี 

 
 ตารางท่ี 4.1 ผลทดสอบ Rank สถิติทดสอบของวิลคอกซอน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ Mean Rank Sum of Ranks 
Negative Ranks 33.63 1311.50 
Positive Ranks 21.03 399.50 
วฒันธรรมแบบปรับตวั Mean Rank Sum of Ranks 
Negative Ranks 16.83 303.00 
Positive Ranks 34.62 1350.00 
วฒันธรรมแบบตลาด Mean Rank Sum of Ranks 
Negative Ranks 15.00 240.00 
Positive Ranks 32.76 1245.00 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น Mean Rank Sum of Ranks 
Negative Ranks 30.12 1385.50 
Positive Ranks 21.05 210.50 

 
ตารางท่ี 4.2 ผลทดสอบ Test Statistics สถิติทดสอบของวิลคอกซอน 

 วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ 

วฒันธรรมแบบ
ปรับตวั 

วฒันธรรมแบบ
ตลาด 

วฒันธรรมแบบ
ล าดบัขั้น 

Sig <.001 <.001 <.001 <.001 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการใช้สถิติทดสอบของวิลคอกซอน (The Wilcoxon Matched 
Pairs Signed-Ranks Test) พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ และวฒันธรรมองค์การท่ีพึง
ประสงค์ของพนักงานบริษทั ก. มีการเปล่ียนแปลงอย่างมีนัยส าคญั โดยมีวฒันธรรมองค์การแบบ
ปรับตวั ท่ีมีค่า Mean Rank เพิ่มขึ้นจาก 16.83 ไปเป็น 34.62 และวฒันธรรมองคก์ารแบบตลาด ท่ีมีค่า 
Mean Rank เพิ่มขึ้นจาก 15.00 ไปเป็น 32.76 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติท่ีวางไวว้่า วฒันธรรมองคก์ารท่ี
พึงประสงคข์องพนกังานบริษทั ก. คือ วฒันธรรมแบบปรับตวั และวฒันธรรมองคก์ารแบบตลาด 
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ผูศึ้กษาน าข้อมูลข้อสอบถามเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การของบริษัท ก. ประกอบด้วย 
รูปแบบทั้ง 4 รูปแบบ ดังน้ี 1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 2.วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 
(Hierarchy Culture) 3.วัฒนธรรมแบบปรับตัว  (Adhocracy Culture) 4.วัฒนธรรมแบบตลาด 
(Market Culture) โดยใหผู้ต้อบค าถามเลือกขอ้ค าตอบท่ีสะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์ารแต่ละประเภท 
ตามล าดบัตามความส าคญัท่ีอยู่ในการรับรู้ของตนเองเพื่อประเมินวฒันธรรมขององค์การท่ีเป็นอยู่
และวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคใ์นการรับรู้และทศันคติของตนเอง ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.3 การประเมินวฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ก. 
การประเมินวฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.ทบทวนวิสัยทศัน์ ค่านิยม เป้าหมาย วตัถุประสงค์ และ
มาตรการท่ีใช้ในระดับองค์การ โดยด าเนินการไปใน
ทิศทางท่ีผูบ้ริหารก าหนดไว ้

3.06 0.53 

2.พิจารณาความตอ้งการของลูกคา้เป็นพิเศษ คน้หาวิธีการ
ใหม่ๆในการตอบสนองลูกคา้ 

3.08 0.54 

3.ตรวจสอบการตอบสนองของลูกคา้ตลาดในปัจจุบนั เพื่อ
เปรียบเทียบคู่แข่งท่ีส าคญั 

2.95 0.68 

4.วิเคราะห์ความส าคัญขององค์การในส่วนของคุณค่า
องคก์าร เพื่อน าไปปรับใชใ้นการอนาคต 

3.05 0.65 

5.ปรับโครงสร้างภายในองค์การไปสู่โครงสร้างท่ียืดหยุ่น 
ท่ีเนน้ความรวดเร็วและความคล่องตวัเป็นส าคญั 

3.02 0.58 

6.พัฒนาระบบเพื่อส่งเสริม การวดัผลและปรับเปล่ียน
พฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมในทุกระดบัของระบบ 

3.02 0.58 

7.สร้างการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีการพฒันาทั้งใน
หน่วยงานและระหวา่งหน่วยงาน 

2.92 0.67 

8.ให้พนักงานมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของกลยุทธ์ในการ
วางแผนงาน 

2.84 0.78 

9.สร้างการท างานเป็นทีมโดยเฉพาะระหว่างหน่วยงาน 
สร้างการวางแผนปฏิบติัการเป็นกลุ่มในอนาคต 

2.97 0.56 
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ตารางท่ี 4.3 การประเมินวฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ก. (ต่อ) 
การประเมินวฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
10.พิจารณาการใช้เทคโนโลยีท่ีจะลดการใช้เอกสารและ
ปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่แนวคิดขององคก์ารท่ีไร้กระดาษ 

3.13 0.68 

11.พฒันาระบบการประเมินท่ีลูกคา้เสนอแนะท่ีสามารถมี
ผลกระทบต่อแนวทางการปฏิบติั 

3.10 0.64 

12.ทบทวนผลกระทบของทุกนโยบายและการด าเนินการ
ขององคก์าร แนะน าให้เกิดการพฒันาอย่างมีประสิทธิภาพ
และเหมาะสม 

3.05 0.77 

 
จากตารางผลการศึกษาเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียมีความใกล้เคียงกัน มากท่ีสุด คือ ข้อท่ี 10 

พิจารณา การใชเ้ทคโนโลยท่ีีจะลดการใชเ้อกสารและปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่แนวคิดขององคก์ารท่ี
ไร้กระดาษ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.13 รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 11 พฒันาระบบการประเมินท่ีลูกคา้เสนอแนะ ท่ี
สามารถมีผลกระทบต่อแนวทางการปฏิบติั ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.10 และ ขอ้ท่ี 2 พิจารณาความตอ้งการ
ของลูกคา้เป็นพิเศษ คน้หาวิธีการใหม่ๆในการตอบสนองลูกคา้ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.08 

 
ตารางท่ี 4.4 ผลการทดสอบสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 
ตวัแปรตน้  สถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
เพศ Pearson Correlation .131 

Sig .306 
ช่วงอาย ุ Pearson Correlation .172 

Sig .178 
ระดบัการศึกษา Pearson Correlation -.147 

Sig .251 
ฝ่ายงาน/แผนกงาน Pearson Correlation -.201 

Sig .115 
อายงุาน Pearson Correlation .383 

Sig .002 
รายไดต้่อเดือน Pearson Correlation .032 

Sig .802 
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ในการทดสอบสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) ไดท้ าการ
วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของ การประเมินวฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. กบัปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคล และปัจจยัลกัษณะงาน พบว่าปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นอายุงานมีความสัมพนัธ์ในการรับรู้การ
ประเมินวฒันธรรมองคก์าร ท าให้เห็นวา่อายุงานเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้พนกังานในบริษทั ก. ส่งผล
ต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การ การเติบโตมาพร้อมๆกบัองค์การ  มีพฒันาการในการเติบโตภายใน 
พร้อมทั้งองคก์ารท่ีเติบโตขึ้นเร่ือยๆ 

 

4.2 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ และลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ในการรับรู้
ของพนักงาน บริษัท ก. 

 
ในส่วนน้ีจะเป็นการน าเสนอถึงการรับรู้ของวฒันธรรมองค์การของพนักงานบริษทั ก. ซ่ึง

เป็นการรับรู้ถึงแบบแผนการปฏิบัติร่วมกัน ยึดถือร่วมกันภายในองค์การ โดยแสดงออกเป็นชุด
ความคิด ค่านิยม ตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน สามารถถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การไปสู่สมาชิกใน
องค์การอ่ืนๆ โดยการใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก The Organizational Culture 
Assessment Instrument : OCAI ของ  Cameron & Quinn (1999) รวมไป ถึ งสื บค้น ข้อมู ล และ
สัมภาษณ์สัมภาษณ์แบบ เชิงลึก  ( In-Depth Interview) แบบ ก่ึงโครงส ร้าง (Semi Structured 
Interview) 

ผู ้ศึกษาน าแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ 4 ประเภทของ Cameron and Quinn (1999) 
ท าการศึกษาวฒันธรรมองค์การบริษทั ก. ผ่านการรับรู้ของสมาชิกองค์การผ่านเคร่ืองมือในการ
ประเมินวฒันธรรมองค์การ สามารถสรุปข้อมูลวฒันธรรมองค์การท่ีรับรู้อยู่ในปัจจุบันและ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคโ์ดยใชค้่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.5 การรับรู้วฒันธรรมองค์การจากแบบสอบถามดัดแปลงมาจาก The Organizational 

Culture Assessment Instrument : OCAI ของ Cameron and Quinn (1999) 
วฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมปัจจุบนั วฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์

วฒันธรรมแบบเครือญาติ 26.50 24.12 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 22.02 24.56 
วฒันธรรมแบบตลาด 23.17 25.95 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 28.29 25.35 
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จากการวิเคราะข้อมูลพบว่าพนักงานบริษัท ก. รับรู้วฒันธรรมองค์การในปัจจุบันเป็น
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก และวฒันธรรมองคก์ารท่ี
พึงประสงคเ์ป็นวฒันธรรมแบบตลาด 

 
สามารถสรุปขอ้มูลวฒันธรรมองค์การท่ีรับรู้อยู่ในปัจจุบนัและวฒันธรรมองค์การท่ีพึง

ประสงคโ์ดยใดยแยกตามค่านิยมลกัษณะเฉพาะ 6 ดา้น ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.6 การรับรู้วฒันธรรมองค์การจากแบบสอบถามดัดแปลงมาจาก The Organizational 

Culture Assessment Instrument : OCAI ข อ ง  Cameron and Quinn (1999) แ ย ก ต าม
ค่านิยมลกัษณะเฉพาะ 6 ดา้น 

ค่านิยม 
ลกัษณะเฉพาะ 

สถานะ 
การรับรู้ 

วฒันธรรม 
แบบเครือญาติ 

วฒันธรรม 
แบบปรับตวั 

วฒันธรรม 
แบบตลาด 

วฒันธรรม 
แบบล าดบัขั้น 

1. ลกัษณะเด่น ปัจจุบนั 24.44 21.51 23.89 30.16 
ของหน่วยงาน พึงประสงค ์ 21.98 24.84 28.02 25.16 
2. ภาวะผูน้ า ปัจจุบนั 26.98 21.9 23.17 27.94 
ขององคก์าร พึงประสงค ์ 22.94 22.94 28.97 25.16 
3. ลกัษณะการ ปัจจุบนั 26.35 22.54 22.46 28.65 
บริหารงาน พึงประสงค ์ 25.24 28.73 19.52 26.51 
4. ส่ิงท่ียดึมัน่ร่วม 
กนัในองคก์าร 

ปัจจุบนั 27.38 22.3 23.25 27.06 
พึงประสงค ์ 26.19 24.13 27.62 22.06 

5. กลยทุธ์ท่ี 
องคก์ารมุ่งเนน้ 

ปัจจุบนั 24.44 21.51 23.89 30.16 
พึงประสงค ์ 21.98 24.84 28.02 25.16 

6.เกณฑแ์ห่ง ปัจจุบนั 26.98 21.9 23.17 27.94 
ความส าเร็จ พึงประสงค ์ 22.94 22.94 28.97 25.16 

 
โดยผูศึ้กษาเขา้ไปสืบคน้ขอ้มูลและสัมภาษณ์สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) 

แบบ ก่ึ งโครงส ร้าง (Semi Structured Interview) บ ริษัท  ก . เพื่ อน า เสนอผลการศึกษาตาม
วตัถุประสงค์ท่ีได้เรียบเรียงไว้ตามล าดับ ดังต่อไปน้ี 1.ลักษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant 
Characteristics) 2. ภาวะผูน้ าขององค์การ (Organizational Leadership) 3. ลักษณะการบริหารงาน 
(Management of employees) 4.ส่ิงท่ียึดมั่นร่วมกันในองค์การ  (Organization Glue) 5.กลยุทธ์ ท่ี
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อ ง ค์ ก า ร มุ่ ง เน้ น  (Strategic Emphases)  6 . เก ณ ฑ์ แ ห่ ง ค ว าม ส า เ ร็ จ  (Criteria of Success)  
 

ผูศึ้กษาน าขอ้มูลท่ีคน้พบมาพรรณนา เพื่ออธิบายสมมติท่ีฐานท่ีวางไวใ้ห้มีความชัดเจน
มากขึ้น เพื่อน าสู่การยอมรับหรือปฏิเสธสมมุติฐานท่ีไดว้างไว ้ผูศึ้กษาเลือกการสัมภาษณ์กบักลุ่ม
ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจงโดยอาศัยแนวคิดของ  Henry Mintzberg (1979) ในแนวคิดโครงสร้าง
พื้นฐานองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยส่วนประกอบในองคก์ารท่ีพึ่งพิงกนั เพื่อมาสอดคลอ้งกบัโครงสร้าง
บริษทั ก. ประกอบดว้ย 5 ส่วน 

 
1) ผูบ้ริหารระดบัสูง (Strategic Apex) 
2) ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Line) 
3) ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิการ (Technostructure) 
4) ฝ่ายปฏิบติังานหลกั (Operating Core) 
5) ฝ่ายสนบัสนุนอ่ืนๆ (Supporting Staff) 
 
ผูศึ้กษาสามารถสรุปการรับรู้วฒันธรรมจากการสัมภาษณ์ ดงัต่อไปน้ี 
 

 
รูปท่ี 4.13 ผลการสัมภาษณ์การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 

ผูศึ้กษาพบว่าจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลการสัมภาษณ์พบว่า กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด สามารถ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารไดใ้กลเ้คียงกนั สรุปไดว้า่  

ผูบ้ริหารระดบัสูง รับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัขั้น 
ผูบ้ริหารระดบักลาง รับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครัว 
ฝ่ายวิชาการหรือเสนาธิการ รับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การ

แบบล าดบัขั้น  
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ฝ่ายปฏิบติังานหลกั รับรู้วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบ
ล าดบัขั้น 

ฝ่ายสนบัสนุนอ่ืนๆ รับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัขั้น 
 
ผูศึ้กษาตั้งสมมติฐานวิจยัว่า วฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. มีลกัษณะวฒันธรรมแบบล าดับ

ขั้น (Hierarchy Culture) เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัความเป็นราชการมากเกินไป จน
ท าให้องค์การซ่ึงมีภารกิจท่ีมีจุดมุ่งหมายในรูปแบบเอกชน ไม่สามารถท างานในเชิงรุกได้มากกว่าน้ี ผู ้
ศึกษาน าเสนอผลของข้อมูลในเชิงข้อมูลคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างพบว่า
วฒันธรรมองค์การและลักษณะวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ในการรับรู้ของพนักงาน บริษทั ก. แบ่ง
ออกเป็น 2 วฒันธรรม คือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น 
(Hierarchy Culture) 

 
ผูศึ้กษาเขา้ไปสืบคน้ขอ้มูลและสัมภาษณ์สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) แบบ

ก่ึงโครงสร้าง (Semi Structured Interview) บริษทั ก. เพื่อน าเสนอผลการศึกษาตามวตัถุประสงคท่ี์ได้
เรียบเรียงไวต้ามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 1.ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant Characteristics) 2.ภาวะ
ผู ้น าขององค์ก าร  (Organizational Leadership) 3 .ลักษณ ะการบ ริห ารงาน  (Management of 
employees) 4.ส่ิงท่ียึดมั่นร่วมกันในองค์การ  (Organization Glue) 5.กลยุทธ์ ท่ีองค์การมุ่งเน้น 
(Strategic Emphases) 6.เกณฑแ์ห่งความส าเร็จ (Criteria of Success) 

 
ตารางท่ี 4.7 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ค่านิยมท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะเฉพาะ การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
- ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน - องคก์ารจดัตั้งขึ้นตามกฎหมาย  

   (พ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ปีพ.ศ.2535) 
- ท าหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมาย 
- องคก์ารมีความมัน่คงสูง 

- ภาวะผูน้ าขององคก์าร - หวัหนา้งานเป็นแบบอยา่งในการท างาน 
- หวัหนา้งานเป็นท่ีปรึกษาท่ีดี 

- ลกัษณะการบริหารงาน - พนกังานท าตามระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
- มีการแบ่งโครงสร้างการท าอยา่งชดัเจน 
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ตารางท่ี 4.7 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (ต่อ) 
ค่านิยมท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะเฉพาะ การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
- ส่ิงท่ียดึมัน่ร่วมกนัในองคก์าร - พนกังานใหมุ้่งเนน้การท างานร่วมกนัในองคก์าร 

- พนกังานใหค้วามส าคญักบัการดูแลประชาชน 
- กลยทุธ์ท่ีองคก์ารมุ่งเนน้ - การจดัการดา้นสินไหมทดแทน 

- การรับประกนัภยั 
- การรณรงคล์ดอุบติัเหตุทางถนน 
- การพฒันาบุคลากร 

- เกณฑแ์ห่งความส าเร็จ - การบริการประชาชน 
- การพฒันาองคก์ารแบบยัง่ยนื 

 
4.2.1 ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน 
 
ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ข้อ

สอบถาม ท่ี ดัดแป ลงมาจาก  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ 
Cameron & Quinn (1999) ในดา้นลกัษณะเด่นของหน่วยงาน ซ่ึงแต่ละวฒันธรรมจะความโดดเด่นท่ี
แตกต่างกนัออกไป วฒันธรรมแบบเครือญาติ จะเป็นองคก์ารมีความเป็นสถานท่ีส่วนบุคคล ลกัษณะ
เหมือนครอบครัวขยาย มีการแบ่งปันซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร วฒันธรรมแบบปรับตวั จะเป็น
องคก์ารเป็นสถานท่ีประกอบการในแบบพลวตั ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว พนกังานมีความกลา้
จะท่ีเส่ียงในการท างาน วฒันธรรมแบบตลาด จะเป็นองคก์ารรมุ่งเนน้ผลลพัธ์ในการท างานเป็นหลกั 
พนักงานมีการแข่งขนัสูงโดยมุ่งเนน้ท่ึความส าเร็จ และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น เป็นองคก์ารมีการ
ควบคุม มีโครงสร้างการท างานท่ีดี ขั้นตอนในการท างานมีความเป็นทางการและมีการควบคุมท่ีดี 

 
ตารางท่ี 4.8 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 27.54 9.91 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 22.46 8.88 
วฒันธรรมแบบตลาด 19.84 8.47 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 30.16 10.03 
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จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบล าดบั
ขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  30.16 รองลงมาคือวฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  27.54 ถัดไปเป็น
วฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 22.46 และล าดับสุดทา้ยวฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
19.84 

 
ผู ้ศึกษาน าเสนอถึงลักษณะเด่นของหน่วยงาน โดยอธิบายเรียงล าดับของการเกิดขึ้ น

พระราชบัญญัติ จนไปถึงการจัดตั้ งบริษัทขึ้นมา ดังน้ี พระราชบัญญัติคุ ้มครองผูป้ระสบภัยจากรถ  
พ.ศ.2535 เร่ิมประกาศใช้เม่ือวนัท่ี 2 เมษายน พ.ศ. 2535 จนกระทั่งในฉบับท่ี 3 เพิ่มเติมตามมาตรา  
10ทวิ ใน พ.ศ.2540 ให้จัดตั้ ง บริษัท ก. จัดตั้ งขึ้ นตามมาตรา 10ทวิ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2540 ซ่ึงแกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
พ.ศ. 2535 โดยกฎหมายฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมน้ีไดมี้การประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่ม 
114 ตอนท่ี 72ก. วนัท่ี 16 พฤศจิกายน พ.ศ. 2540 เพื่อให้ผูป้ระสบภยัไดรั้บความสะดวกในการใช้สิทธิ
ขอรับค่าสินไหมทดแทน เน่ืองจากในบางพื้นท่ีไม่มีสาขา ของบริษัทประกันภัย บริษัท ก. ได้จด
ทะเบียนจดัตั้งบริษทั เม่ือวนัองัคารท่ี 24 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2541 มีทุนจดทะเบียน 100 ลา้นบาท แบ่งเป็น
หุ้นสามญัจ านวน 10 ลา้นหุ้น มูลค่าท่ีตราไวหุ้้นละ 10 บาท ผูถื้อหุ้นประกอบดว้ยบริษทัประกนัวินาศ
ภยัท่ีรับประกนัภยัรถในขณะนั้น รวมทั้งส้ิน 71 บริษทั ในปัจจุบนับางบริษทัประกนัวินาศภยัไดมี้การ
ควบรวมกัน หรือหยุดการด าเนินธุรกิจ ปัจจุบนัคงเหลือผูถื้อหุ้นจ านวน 58 บริษทั (บริษทั ก., 2564) 
นอกจากนั้นตามพระราชบญัญติัยงักล่าวถึงเร่ืองการแต่งตั้งกรรมการผูจ้ดัการบริษทั ท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บ
การเห็นชอบจากคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั ซ่ึงประกอบดว้ย ปลดั
กระทรวงการคลงั ปลดักระทรวงพาณิชย ์เลขาธิการคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ผูว้่าการธนาคาร
แห่งประเทศไทย เลขาธิการส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ และ
ผูท้รงคุณวุฒิอีกไม่น้อยกว่าหกคนแต่ไม่เกินแปดคน ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้ ง โดยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรีจากผูซ่ึ้งมีความเช่ียวชาญดา้นกฎหมาย บญัชี บริหารธุรกิจ การเงิน เศรษฐศาสตร์ หรือ
การประกนัภยั ด้านละไม่เกินสองคน เป็นกรรมการ และตอ้งได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี
ตามล าดบัอีกดว้ย มีความน่าสนใจท่ีบริษทัไม่มีหน่วยงานภาครัฐถือหุ้นในบริษทัเลย ซ่ึงแตกต่างจาก
รัฐวิสาหกิจท่ีมีหน่วยงานของรัฐถือหุ้นใหญ่อยู ่บริษทัท่ีถือหุน้ทั้งหมด 

 
วัตถุประสงค์ของการจัดตั้ งบริษัทตามมาตรา 10ทวิ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครอง

ผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2540 ดงัน้ี  
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1) ให้บริการเก่ียวกบัการรับค าร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนหรือเงินต่างๆ ตาม
พระราชบญัญติัน้ี และด าเนินกิจการตามท่ีบริษทั หรือส านักงานกองทุนทดแทนผูป้ระสบภยัจะได้
มอบหมาย 

2) ประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยเฉพาะการประกันภัยรถตามพระราชบัญญัติน้ีตามท่ี
ไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรี 

3) ด าเนินกิจการอ่ืนตามท่ีก าหนดในหนงัสือบริคณห์สนธิ 
 
โดยให้ทุกบริษัทประกันภัยต้องเข้าช่ือเพื่อซ้ือหุ้นในการจัดตั้ งบริษัท ซ่ึงเป็นไปตาม

หลกัเกณฑท่ี์คณะรัฐมนตรีประกาศ ก าหนดให้ทุกรอบ 3 เดือนทุกบริษทัประกนัภยัซ่ึงเป็นผูถื้อหุ้นของ
บริษทั ก. ตอ้งออกเงินสมทบเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายของบริษทั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทั ก. ตาม
สามขอ้ขา้งตน้ บริษทั ก. ซ่ึงเกิดขึ้นจากพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 จดัตั้งขึ้น
ตามมาตรา 10ทวิ ฉบบัท่ี 3 เพื่อให้ประชาชนหรือผูป้ระสบภยัไดรั้บการบริการท่ีสะดวกสบายมากขึ้น
ในการขอใชสิ้ทธิขอรับค่าสินไหมทดแทน ท าให้บริษทั ก. ด าเนินการทัว่ประเทศให้บริการครอบคลุม
ทั้ง 76 จงัหวดั(ในขณะนั้น) ตามท่ีกฎหมายไดก้ าหนด ซ่ึงถือว่าเป็นภารกิจแรกท่ีจ าเป็นจดัให้มีสถานท่ี
ด าเนินการเพื่อให้บริการครบทุกจงัหวดัรวมทั้งกรุงเทพมหานครให้แลว้เสร็จภายใน 1 ปี นับแต่วนัท่ี
พระราชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั ซ่ึงท าการเปิดส านกังานใหญ่เม่ือวนัท่ี 12 มิถุนายน พ.ศ.2541 และเปิดสาขา
เพื่อใหบ้ริการจนครบ 76 จงัหวดั เม่ือวนัท่ี 12 พฤศจิกายน พ.ศ.2541 

 
วิสัยทศัน์หลกัขององค์การคือ “เป็นองค์กรเสริมสร้างความปลอดภยัทางถนน ดว้ยระบบ

การประกนัภยัรถ เพื่อสังคม มัน่คง ย ัง่ยนื” และประกอบดว้ยพนัธกิจจ านวน 4 หวัขอ้ดงัน้ี 
1) พฒันาระบบการบริการ และการจดัการสินไหมทดแทน เพื่อผูป้ระสบภัยจากรถ ให้

ไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง เป็นกลางและเป็นธรรม พร้อมไปกบัพนัธมิตรและคู่คา้ ดว้ยการ
เสริมสร้างคุณค่าและความเช่ือถือระหวา่งกนั 

2) พัฒนาระบบการรับประกันภัยท่ีครอบคลุมและมีประสิทธิภาพด้วยการเสริมสร้าง
ศกัยภาพบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งดา้นรับประกนัภยั 

3) พฒันาสู่การเป็นองคก์รตน้แบบดา้นความปลอดภยัทางถนน เสริมสร้างคุณค่าต่อสังคม
และอุตสาหกรรมประกนัภยั ดว้ยการส่งเสริมกิจกรรมความปลอดภยั 

4) พฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ ยดึหลกัธรรมาภิบาล อนัประกอบดว้ยพนกังานท่ีมีคุณภาพ 
มีจริยธรรม มีความภาคภูมิใจในคุณค่าการท างานเพื่อส่วนรวม ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดของลูกคา้ 
พนัธมิตร ผูถื้อหุน้ และบริษทั  
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บริษทั ก. เร่ิมใหบ้ริการรับค าร้องขอและจ่ายค่าสินไหมทดแทนใน วนัท่ี 12 มิถุนายน 2541 
ต่อมาปรากฏว่าบริษทัประกนัภยัต่างประสบภาวะขาดทุนจากการรับประกนัภยัรถจกัรยานยนต์ ท า
ให้มีบริษทัประกนัภยัจ านวนหน่ึงไม่พร้อมท่ีจะรับประกนัความเส่ียงภยัรถประเภทน้ี ดงันั้นเพื่อเป็น
การแกปั้ญหาดงักล่าว คณะรัฐมนตรีไดมี้มติ เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2542 ให้บริษทั ก.ฯ ด าเนินการรับ
ประกนัภยัเฉพาะรถจกัรยานยนตต์าม พ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ เพื่อเป็นอีกหน่ึงทางเลือก
ของประชาชนในการจดัท าประกนัภยัประเภทน้ี และนับไดว้่าเป็นภารกิจเพิ่มเติมจากท่ีด าเนินการ
เฉพาะการรับค าร้องขอและจ่ายค่าสินไหมทดแทน โดยบริษทัไดเ้ร่งด าเนินการให้ทุกสาขาสามารถ
เปิดรับประกันภัยรถจักรยานยนต์พร้อมกันทั่วประเทศ ตั้ งแต่วนัท่ี 16 เมษายน 2542 เป็นต้นมา 
(บริษัท ก., 2564) นอกจากน้ียงัมีหน้าท่ีเพิ่มเติมของบริษัท ก. ด้านแรก บริษัท ก. ท าหน้าท่ีเป็น
ส านักงานประกันภัยรถผ่านแดนแห่งชาติ (National Bureau of Insurance) เพื่อท าหน้าท่ี เป็น
ศูนยก์ลางการรับประกันภยัรถผ่านแดนตามกรอบความตกลงว่าด้วยอ านวยความสะดวกในการ
ขนส่งสินค้าผ่านแดน (Asean Framework Agreement on the Facilitation of Good in Transit) และ
ดา้นท่ีสอง บริษทั ก.ด าเนินการเป็นศูนยข์อ้มูลอุบติัเหตุ เพื่อเสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัทาง
ถนน ท่ีขบัเคล่ือนวฒันธรรมความปลอดภยัทางถนน จดัท าเว็บไซต์ https://www.thairsc.com เพื่อ
เป็นศูนย์ข้อมูลอุบัติเหตุเสริมสร้างวัฒนธรรมความปลอดภัยทางถนนและเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานต่างๆท่ีประกอบดว้ยสถิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุบติัเหตุต่างๆจ านวนมาก รวมไปถึงขอ้มูลความรู้
เก่ียวกบัการป้องกนัและลดอุบติัเหตุทางถนน (บริษทั ก., 2564) 

 
โครงสร้างของบริษทั ก. ในการท างานของส านกัส านกังานใหญ่ ประกอบดว้ย กลุ่มงานดา้น

บริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ, ฝ่ายบญัชี การเงิน และการลงทุน, ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย,์ ฝ่ายบริหารส านักงานและจดัซ้ือ กลุ่มงานดา้นปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่ายรับประกนัภยั
และการตลาด, ฝ่ายสินไหมทดแทน, ฝ่ายกิจการสาขา กลุ่มงานกรรมการผูจ้ัดการ ประกอบด้วย 3 
ส านกั คือ ส านกักรรมการผูจ้ดัการ, ส านกัประชาสัมพนัธ์และส่ือสารองคก์ร, ส านกับริหารอตัราและ
การรักษาพยาบาล ต่อคือกลุ่มส านักงานภูมิภาค 5 แห่ง ท่ีถูกปรับลดลงจากเดิมท่ีมีจ านวน 10 แห่ง 
ประกอบด้วย 1. ฝ่ายบริหารภาคกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2.ฝ่ายบริหารภาคภาคกลางและ
ตะวนัออก 3.ฝ่ายบริหารภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4.ฝ่ายบริหารภาคเหนือ 5.ฝ่ายบริหารภาคใต ้และ
ส่วนของสาขาท่ีถือวา่เป็นจ านวนท่ีมากท่ีสุดของบริษทั ประกอบดว้ย 81 สาขาทัว่ประเทศ 

ปัจจุบนัส านักงานใหญ่ของบริษทั ก. ตั้งอยู่ ณ เลขท่ี 26 ซอยสุขุมวิท 64/2 ถนนสุขุมวิท 
แขวงพระโขนงใต ้เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร และส านกังานภาค 5 ภาคประกอบดว้ย 81 สาขา
ทัว่ประเทศ 
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พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 ถือว่าเป็นกฎหมายใหม่หลงัจากท่ีมี
การประกาศใช้และเป็นกฎหมายท่ีเป็นไปในลกัษณะภาคบงัคบั ท าให้เกิดผลกระทบต่อประชาชน 
บริษัทประกันวินาศภัย รวมถึงภาครัฐท่ีเก่ียวข้อง แต่ภาคส่วนท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีจะท าให้กฎหมาย
สามารถบงัคบัใช้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นบริษทัประกนัวินาศภยัท่ีเป็นเอกชน
เป็นหลกั เหมือนการผลกัภาระในการจ่ายค่าสินไหมทดแทนให้กบัประชาชนไปใหภ้าคเอกชน ส่วน
ทางภาครัฐเป็นเพียงผูค้วบคุมและอ านวยความสะดวกเท่านั้ น จะเห็นได้ว่าระยะเวลาจากการ
ประกาศใช้พระราชบัญญัติ วนัท่ี 2 เมษายน พ.ศ.2535 จนถึงการจัดตั้ งบริษัท ก. จ ากัด วนัท่ี 12 
มิถุนายน พ.ศ.2541 เป็นระยะเวลารวมทั้ งส้ิน 6 ปี 2 เดือน 11 วัน ถือว่าเป็นระยะเวลาท่ีนาน
พอสมควรส าหรับการบงัคบัใช้กฎหมายภาคบงัคบั ท าให้เห็นว่าการบงัคบัใช้กฎหมายในช่วงแรก
เต็มไปดว้ยปัญหา อาทิเช่น ขาดแคลนเจา้หน้าท่ีท่ีมีความเขา้ใจในกฎหมายเป็นอย่างดี ภาคเอกชน
ตอ้งแบกรับค่าใช้จ่ายในส่วนของสินไหมจ านวนมาก รวมถึงการสร้างความครอบคลุมในการใช้
กฎหมายในทั่วประเทศ และสุดท้ายคือประชาชนขาดความเข้าใจในกฎหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งจาก
การศึกษาของพิทกัษ์ มณีกรรณ์ เร่ืองพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถจ ากดั พ.ศ.2535 : 
สภาพ และปัญหาในการปฏิบติัตามนโยบาย เม่ือ พ.ศ.2538 ซ่ึงเป็นช่วงก่อนท่ีจะมีการจดัตั้งบริษทั ก. 
พบว่า “บริษทัประกันภัยซ่ึงถือว่ามีส่วนส าคัญในความส าเร็จ หรือลม้เหลวของนโยบาย ในทาง
ปฏิบติัทุกฝ่ายประสบปัญหาจาก เจา้หนา้ท่ีจดัการสินไหมของบริษทัประกนัภยั ส านักงานใหญ่ของ
ทุกบริษทั ควรปรับปรุงแนวความคิดในทางปฏิบติั และปรับเปล่ียนหลายส่วน เช่น ให้มีการจดัตั้ง
ศูนยบ์ริการสินไหมตามพระราชบญัญติัน้ีเป็นองคก์ารเดียว ประจ าอยู่ทุกจงัหวดัเพื่อความสะดวกแก่
ผูป้ระสบภยั” ในช่วงเวลาประมาณ 6 ปีท่ีผ่านมานั้นประเทศไทยถือว่าอยู่ในช่วงท่ีอ่อนไหวในทั้ง
ด้านการเมืองจาก”เหตุการณ์พฤษภาทมิฬ 2535” และวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจท่ีส่งผลต่อความ
มัน่คงทางเศรษฐกิจ อย่าง”เหตุการต้มย  ากุ้ง 2540” ท าให้ความมั่นคงของสถาบันการเงินรวมถึง
บริษทัประกันภยัต่างๆลดน้อยลง ท าให้ประกันภาคบังคบัท่ีรัฐมองว่าจะเข้ามาแก้ปัญหาในการ
คุม้ครองประชาชนไม่ได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐและเอกชนเท่าท่ีควร สอดคลอ้งกับการให้
สัมภาษณ์ส่วนบุคคลของนายไพบูรณ์ จิรายวุฒัน์ ประธานคณะกรรมการประกนัภยัยานยนต ์สมาคม
วินาศภยัไทย เม่ือ 7 กรกฎาคม พ.ศ.2557 ขี้แจงว่า หากจะก าหนดบงัคบัใหทุ้กบริษทัประกนัภยัตอ้งมี
สาขาให้บริการให้ครบทุกจงัหวดัก็เป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไม่ได ้เพราะจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายท่ีสูงและไม่
คุม้ค่า ดงันั้นเพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหาดงักล่าวจึงเกิดแนวคิดท่ีจะจดัตั้งบริษทัใหม่ขึ้นมาเป็นตวัแทน
ของทุกๆบริษทัประกนัเพื่อให้ท าหนา้ท่ีในการใหบ้ริการรับค าร้องและจ่ายค่าเสียหายเบ้ืองตน้และค่า
สินไหมทดแทน รวมทั้งค่าชดเชยอ่ืนๆแทนทุกๆบริษทัประกนัภยัท่ีรับประกนัภยัรถตามกฎหมายน้ี  
(สมพร สืบถวิลกุล, 2557) 
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“...ตอนนั้ นน่าจะเป็นช่วงบริษัทพึ่ งเปิด เราได้รับรู้ว่ามีบริษัทแบบน้ีท่ี เก่ียวข้องกับ
ประกนัภยั ก่อนหน้าน่ีก็อยู่ในแวดวงการประกนัภยัแต่ไม่ไดค้ลุกคลี แต่พอทางบริษทั ก.
เปิดขึ้นมา ก็มีความรู้สึกน่าสนใจในบริษทัท่ีเปิดขึ้นใหม่ มีโอกาสไดท้ างานท่ีแรกท่ีจงัหวดั
จนัทบุรี ไดไ้ปเรียนรู้ในพื้นท่ีนั้นๆ ไดมี้การศึกษา ดูงานในแต่ละจงัหวดัไปเร่ือยๆ มีการ
โยกยา้ย พี่มองว่าโอกาสมันมีในการเติบโต ท าให้เรามีประสบการณ์สูง ...” (ผู ้ช่วย
ผูอ้  านวยการคนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
บริษทั ก. จึงเป็นแนวทางท่ีเกิดขึ้นเพื่อแกปั้ญหาช่องว่างระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และ

ประชาชน โดยมีความเรียบง่ายในการท าหน้าท่ีรับประกนัภยั รับค าร้อง รวมถึงจ่ายค่าสินไหมแก่
ผูป้ระสบภยั ซ่ึงเป็นการด าเนินการให้มีสาขาครบถว้นทั้ง 76 จงัหวดั ถือว่าเป็นภารกิจท่ีเร่งด่วนและ
ส าคญัมาก ในการเร่ิมตน้ด าเนินการของบริษทัท่ีมีภาระท่ีส าคญั ซ่ึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการภารกิจได้
ทนัที เน่ืองจากพระราชบญัญติัถูกประกาศใชม้านานหลายปีแต่ไม่ไดถู้กบงัคบัใชอ้ย่างจริงจงั พร้อม
ทั้งการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความเขา้ใจในด้านกฎหมาย รวมไปถึงความเขา้ใจใน
พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถจ ากดั พ.ศ.2535 จึงเป็นช่วงเวลาท่ีรวบรวมบุคลากรท่ีมี
คุณภาพท่ีมีความตอ้งการในการเขา้มาช่วยเหลือประชาชน รวมไปถึงการไดมี้โอกาสไปท างานใน
พื้นท่ีภูมิล าเนาของตวัเองอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอของ ศริญญา งามวงษว์าน (2539) ท่ีเสนอ
แนวทางของกฎหมายเหมาะสมส าหรับคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถไวว้า่ ใหบ้ริษทัประกนัภยัรวมตวั
กนัจดัตั้งบริษทั ก. ขึ้นเพื่อท าหน้าท่ีท่ีเก่ียวกบัการรับค าร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนและ
เงินต่างๆ ตามพระราชบญัญติั ด าเนินการตามท่ีบริษทัประกันภยัหรือส านักงานกองทุนทดแทนผู ้
ประสบภบัมอบหมาย 

 
“...คือตอนแรกก็ตอนนั้นมนัเป็นช่วงปี 41 ถา้เรายอ้นไปเนาะ ตอนนั้นอยู่กรุงเทพฯก็คือมี
ตัว๋ทนายอยูด่ว้ยส่วนหน่ึง แต่เรามองเรากลบัมาอยูบ่า้น ตอนนั้นก็คือค่าใชจ่้ายเรา เรามองว่า
เราท าบริษัทเอกชนมาตลอด เราท าอยู่เอกชนหรือก่อนแล้ว มาท าราชการเรามองว่า
เงินเดือนราชการมาน้อย เราก็เออบริษัท ก.ฯเขาเปิดพอดีแล้วมองว่ากลับมาอยู่บ้านก็
ค่าใชจ่้ายเราก็ไม่สูง การเดินทางก็สบาย แลว้ก็สภาพอากาศมนัดีกว่าอยู่กรุงเทพฯ เราก็เลย
โอเคมาเลือกลงยะลาเป็นสาขาท่ี 28 ของประเทศท่ีเปิด ณ ตอนนั้น ณ เดือนสิงหาคม...” 
(ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 

 การจดัตั้งบริษทั ก. จึงเกิดขึ้นจากขอ้จ ากดัต่างๆทางนโยบาย บริษทั ก. จึงเป็นเหมือนการ
สร้างสมดุลระหว่างเจตนารมณ์ของรัฐท่ีตอ้งการให้เกิดความคุม้ครองกบัประชาชนในประกนัภาค
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บงัคบัอย่างเสมอภาค ไดรั้บการชดใช้ ทั้งในส่วนท่ีเป็นค่ารักษาพยาบาล ค่าปลงศพ หรือค่าชดเชย
อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อผลประโยชน์ในส่วนรวมของประชาชนทัว่ไป และวิธีด าเนินการแบบเอกชนใน
รูปแบบบริษทัท่ีให้ความส าคญักบัเร่ืองก าไรและขาดทุนเป็นหลกั ตวัช้ีวดัความส าเร็จภาคเอกชนจึง
ไม่ได้สลับซับซ้อนมากเท่านโยบายจากรัฐ โดยเฉพาะบ ริษัท ก. ด าเนินการท่ี เก่ียวข้องกับ
รถจกัรยานยนตเ์ป็นหลกัท่ีมีความเส่ียง การสร้างผลก าไรใหก้บับริษทัจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความทา้ทายกบั
องคก์ารเป็นอยา่งมาก 

 
บริษทั ก.เป็นเพียงบริษทัเดียวท่ีเกิดขึ้นโดยการออกกฎหมาย ผา่นพระราชบญัญติัคุม้ครอง

ผูป้ระสบภยัจากรถ ปี พ.ศ.2535 จนกลายเป็นเป็นสัญลกัษณ์ของพ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ
เป็นผูน้ าในดา้นการบริการและความปลอดภยัทางถนนดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัใน
ระดบัมาตรฐานสากล และเพิ่มเติมภารกิจในภายหลงัตั้งบริษทัในการด าเนินการรับประกนัภยัเฉพาะ
รถจกัรยานยนต์เป็นไปตามขอ้ก าหนดของพระราชบญัญัติคุม้ครองผูป้ระสบภัยจากรถ หลังจาก
หลายบริษทัประกนัภยัจ านวนมากไม่สามารถแบกรับความเส่ียงของประกนัภาคบงัคบัประเภทน้ีได ้
ซ่ึงเป็นภารกิจเพิ่มเติมจากการท่ีด าเนินการเฉพาะการับค าร้องขอและจ่ายค่าสินไหมทดแทน โดยปีท่ี
ผ่านมา พ.ศ.2565 มีการด าเนินการด้านสินไหมทดแทน จ านวน 409,807 เร่ือง และจ าหน่าย
กรมธรรม์รถจกัรยานยนต์ จ านวน 15,021,662 รวมถึงบริษทัเองสามารถด าเนินการจ่ายค่าสินไหม
ทดแทนแทนบริษทัอ่ืนๆท่ีไม่ได้มีบริการในพื้นท่ีนั้นๆได้อีกด้วย ซ่ึงปีท่ีผ่านมา พ.ศ.2565 มีการ
ด าเนินการแทนบริษทัประกนัภยัอ่ืนๆ จ านวน 20,255 เร่ือง 

 
“...ถา้ความแตกต่างก็เป็นบริษทัท่ีจะตั้งขึ้นดว้ยกฎหมาย นอกจากเราบริการผลิตภณัฑห์รือ
สินคา้ของเราแลว้ เรายงับริการผลิตภัณฑ์ท่ีไม่ใช่ของเรา เราสามารถบริการแทนบริษทั
ประกันอ่ืนได้ ไม่ใช่เฉพาะเจาะจงเฉพาะลูกคา้เรา แต่เป็นเครือข่ายของเรา ไม่ว่าจะเป็น
บริษทัประกนั ลูกคา้ท่ีติดต่อผ่านสถานีต ารวจ โรงพยาบาล เขาสามารถเขา้มาสอบถามเรา
ได ้ลึกไปถึงเราสามารถเสริมแทรกความรู้ท่ีนอกเหนือประกนัภยัอย่างเดียว เช่น การต่อ
ทะเบียน การไปติดต่อกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จะไปติดต่ออย่างไร...” (เจา้หน้าท่ีประจ า
ส านกังานภาค คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
“...บริษทั ก.ถูกจดัตั้งโดยกฎหมายหน้าท่ีหลกัก็คือเยียวยาดูแลผูป้ระสบภยับนทอ้งถนนจาก
อุบัติเหตุเนอะ ลูกค้าของเราโดยตรงก็คือลูกค้าท่ี ซ้ือพ.ร.บ.กับบริษัท ก. โดยตรงคือรถ
มอเตอร์ไซค์ แลว้ก็ลูกคา้ท่ีเป็นลูกคา้ของบริษทัอ่ืน แต่มาเกิดอุบติัเหตุบนทอ้งถนน ท่ีเรียก
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กรมธรรม์แบบ IOC ท่ีเราไม่ได้ขายโดยตรง แต่เราก็ตอ้งมีส่วนในการบริการ ให้ค  าแนะน า
หรือช่วยเปิดเครม รับจ่ายสินไหมแทนบริษัทอ่ืนตรงน้ี ถือว่าเป็นการบริการให้ความ
ช่วยเหลือส าหรับผูใ้ช้รถใช้ถนน ผูมี้สิทธิท่ีจะไดรั้บตามกฎหมายเพื่อให้เคา้ไดเ้ขา้ถึงระบบ
สินไหมได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าหรือผูใ้ช้บริการ...” 
(เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
ผูศึ้กษาสืบค้นจากเอกสารรายงานประจ าปี 2565 บริษทั ก. พบว่ารายนามผูถื้อหุ้น เป็น

บริษทัผูถื้อหุน้ขนาดใหญ่ (จ านวนหุน้ 500,001 หุน้ขึ้นไป) จ านวน 5 บริษทั บริษทัผูถื้อหุน้กลุ่มกลาง 
(จ านวนหุ้น 50,001 – 500,000 หุ้น) จ านวน 29 บริษทั และบริษทัผูถื้อหุ้นกลุ่มเล็ก (จ านวนหุ้นน้อย
กว่า 50,001 หุ้น) จ านวน 22 บริษทั รวมทั้งส้ิน 56 บริษทั ซ่ึงตามพระราชบญัญติัก าหนดไวช้ดัเจนว่า
บริษทัทุกบริษทัตอ้งเขา้ช่ือซ้ือหุ้นในการจดัตั้ง การเพิ่มทุน และด าเนินการใดๆตามหลกัเกณฑ์ท่ี
รัฐมนตรีก าหนด เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทั ก. คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั โดยทุก
รอบสามเดือนบริษทัตอ้งออกเงินสมทบเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายของบริษทั ตามสัดส่วนของเบ้ียประกนัภยั
ท่ีบริษทัไดรั้บจากการรับประกนัภยัตามพระราชบญัญติัน้ี เงินสมทบส่วนน้ีท่ีทางบริษทัประกนัภยัท่ี
ถือหุ้นจ่ายให้นั้น สามารถท าไปหักค่าใชจ่้ายในการค านวณภาษีเงินไดต้ามประมวลรัษฎากรได ้ซ่ึง
หากบริษทัใดไม่ด าเนินการจ่ายตามท่ีก าหนดหรือฝ่าฝืนใดๆ มีบทลงโทษใหอ้ านาจรัฐมนตรีมีอ านาจ
สั่งเพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกนัวินาศภยัในส่วนท่ีเก่ียวกบัการประกนัภยัรถยนต์ของ
บริษทันั้นได ้จะเห็นไดว้่ารายไดห้ลกัของบริษทั ก. มาจาก 2 ส่วน คือ เงินสมทบจากบริษทัประกนั
อ่ืนๆ และรายไดจ้ากการขายกรมธรรมร์ถจกัรยานยนต ์ซ่ึงถือวา่เป็นผลิตภณัฑ์หลกัของบริษทั ในปี
พ.ศ.2565 มีรายไดเ้ป็นผลก าไรอยูท่ี่ 135,410,733 บาท 

 
“...ใชค้  าว่าแตกต่างดีกว่าอย่าใชค้  าว่าโดดเด่นเพราะว่าทุกบริษทัประกนัภยัเน่ียเขาเป็นผูถื้อ
หุ้นของเราตามกฎหมายครับ คือเขาตอ้งจ่ายเงินสมทบให้กบับริษทั ก.ทุกเดือนครับ การ
จ่ายเงินสมทบ เสมือนว่าเขาเน่ียเป็นเจา้นายของเราดงันั้นเราจะไปโดดเด่นกว่าบริษทัแม่ 
เราเป็นเหมือนบริษทัลูก...” (ผูจ้ ัดการประจ าสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 
กรกฎาคม 2566) 
 
ผูศึ้กษามองว่า การมีรายไดจ้าก 2 ช่องทางท าให้บริษทัมีความมัน่คงสูงมากในเร่ืองของ

สถานะทางการเงินของบริษทั ท าใหบ้ริษทัสามารถด าเนินการใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องบริษทั
โดยไม่ตอ้งกงัวลในเร่ืองของรายรับ สามารถมุ่งเนน้ผลกัดนัประโยชน์สูงสุดใหก้บัประชาชนในเร่ือง
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ของสินไหมทดแทน แมว้่าจ านวนบริษทัประกนัภยัมีการลดจ านวนไปมากจากช่วงก่อตั้งบริษทั ในปี 
พ.ศ. 2541 จ านวน 71 บริษัท เหลือ 56 บริษัทในปีพ.ศ. 2565 โดยท่ีบริษัททั้ งหมดไม่ได้เข้ามา
แทรกแซงในเร่ืองของนโยบายการท างานภายในบริษทั ก. เน่ืองจากการท างานของบริษทัถูกควบคุม
จากการท างานตามพระราชบัญญัติคุม้ครองผูป้ระสบภัยจากรถ การท่ีบริษทัประกันภยัต่างๆไม่
สามารถด าเนินการให้เจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถเป็นไปไดอ้ย่าง
ราบร่ืนเพียงบริษทัเดียว แต่เม่ือรวบรวมหุ้นจากผลก าไรของแต่ละบริษทั มอบให้บริษทั ก. เป็น
ตวัแทนจึงส่งผลดีต่อทั้ง 2 ส่วน บริษทัประกนัสามารถส่งเสริมการด าเนินนโยบายของรัฐไดโ้ดยท่ี
ไม่ตอ้งแบกรับค่าใช้จ่ายทั้งหมด ซ่ึงอาจจะขดักับการด าเนินธุรกิจท่ีจ าเป็นตอ้งแสวงหาก าไร ส่วน
บริษทั ก. สามารถด าเนินธุรกิจไดอ้ย่างเต็มท่ี สามารถจ่ายสินไหมทดแทนให้กบัประชาชน คุม้ครอง
ผูป้ระสบภัยท่ีได้ประสบภัย ได้อย่างทันท่วงที โดยไม่ต้องมุ่งแสวงหาก าไรจากการด าเนินการ
ประกันภยัภาคบงัคบัน้ี สอดคลอ้งกับวุฒิชัย นิลาวงษ์ (2558) กล่าวไวว้่า บริษทั ก. นั้นแมจ้ะเป็น
องค์กรท่ีจดัตั้งขึ้นตามกฎหมายแต่เงินทุนและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานนั้นยงัคงตอ้งพึ่งพาบริษทั
ประกนัภยัผูถื้อหุ้นอยู่ เพราะฉะนั้นในการน านโยบายเร่ืองการคุม้ครองผูป้ระสบภยัไปใช้ให้ไดผ้ล
อย่างแทจ้ริงนั้นตอ้งสามารถ ท าไดทุ้กหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งบริหารโดยเอาสองอย่างมารวมกันคือ
ตอ้งแสวงหาก าไรไดแ้ละในขณะเดียวกนั ตอ้งไม่กระทบกระเทือน ต่อประโยชน์ส่วนรวมและตอ้ง
สร้างจิตส านึกให้องค์การธุรกิจค านึงถึงส่วนรวมและแบ่งผลก าไรส่วนหน่ึงมาช่วยเหลือสั งคมหรือ
ส่วนรวม 

 
“...การเป็นองค์กรท่ีถูกตั้งโดยกฎหมายเน่ีย มันมีขอ้ดีของมนัในเร่ืองความมั่นคง ความ
มัน่คงเน่ียมนัเป็นก าแพงหลกัของเราท่ีดีเทียบเท่ากบัหน่วยงานราชการ ราชการก็ตั้งโดย
พ.ร.บ.จริงๆมนัก็มีค่าเท่ากนั อนัน้ีคือขอ้ดีท่ีเป็นก าแพงแบ็คเรา แต่ในเน้ือแทแ้ลว้เจตจ านง
ของการมีองคก์รแบบน้ีแบบแปรสภาพ คือแปรรูปและก็แปรสภาพดว้ยนะ แปรรูปคือแปร
จากรัฐมาเป็นเอกชน และก็แปรสภาพวิธีการท างานดว้ย ไม่ใช่แปรรูปอย่างเดียว แปรรูป
และแปรสภาพการบริหารจดัการการท างานดว้ย อนัท่ีสองน่ีแหละคือการแปรสภาพการ
ท างานมันเป็นชาเลนจ์ท่ีจะเรียกได้ว่ามันเป็นความไดนามิกละกัน ความพลวตัรท่ีมัน
จะตอ้งไม่หยดุน่ิง เราควรจะตอ้งท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ประสิทธิภาพของเราวดั
จากอะไรละ วัดจากภารกิจท่ี เราได้รับมอบหมายจากองค์กรใช่ปะ ขององค์กรเน่ีย
มอบหมายมาจากภาครัฐ ให้เราดูแลประชาชน...” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ัดการ, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 30 พฤศจิกายน 2566) 
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“...บริษัท ก.ของเรามีความแตกต่าง แตกต่างมากๆ อันดับแรกคือการบริการพี่น้อง
ประชาชนโดยไม่หวงัผลก าไร เพราะธุรกิจเราไมได้หวงัผลก าไร การขายพ.ร.บ.ตามท่ี
คณะรัฐมนตรีก าหนดให้ จะบอกว่าขายยงัไงก็ขาดทุน ถา้พูดถึงในแง่ธุรกิจนะ ขายยงัไงก็
ขาดทุนเพียงแต่ว่าเป็นการให้บริการพี่น้องประชาชนเพื่อให้มีประกนัรองรับ ถา้หากว่ามี
อุบติัเหตุเกิดขึ้นเท่านั้น เหมือนกบัเป็นสวสัดิการประชาชนอย่างนึงนะคะ อนัน้ีก็เป็นขอ้
แตกต่าง นอกจากนั้นการด าเนินการของบริษทั ก.แต่ละสาขานั้น ได้รับการยอมรับของ
จงัหวดั ก็คือในภาครัฐจะเห็นว่าแต่ละสาขาก็จะมีคนเข้าไปเป็นทีมงานจังหวดัในการ
รณรงค์ขบัขี่ ยานพาหนะต่างๆ ถา้เทียบกบัการบริษทัประกนัภยัอ่ืนๆ เคา้มองว่าเราบริษทั 
ก.เน่ีย ให้บริการประชาชนโดยไม่หวงัผลก าไร เลยไดรั้บการยอมรับตรงนั้น...” (ผูจ้ดัการ
สาขา คนท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“...บริษทัมีความมัน่คง ไม่ไดห้มายความถึงความมัน่คงทางการเงิน แต่หมายถึงการมัน่คง
ในการให้บริการ พี่ยงัเช่ือมัน่ว่าบริษทั ก.ยงัสามารถให้บริการกบัประชาชนได ้โดยเราไม่
พูดถึงเร่ืองเงินเนอะ เพราะเป็นเร่ืองของการสมทบ แต่เน่ืองจากว่าบริษทั ก.ของเราจดัตั้ง
ตาม พ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ เป็นมติคณะรัฐมนตรี ฉะนั้นการท่ีบริษทัจะอยู่
หรือจะไป ก็จะเป็นคณะรัฐมนตรีท่ีจะเป็นคนลงมติท่ีจะให้อยู่หรือให้ไป ในส่วนเราของ
เราพี่ว่าน่าจะมีความมั่นคงมาก ถ้าบริษัท ก.ล้มสลายไปเม่ือไหร่ ชาวบ้านเท่านั้ นท่ีจะ
เดือดร้อน คนชาวไร่ชาวนา ชาวบ้านทั้งนั้นท่ีจะเดือดร้อน ซ่ึงบางทีเค้าไม่ใช่เป็นคนท่ี
กระท าความผิดโดนคนอ่ืนมากระท า แต่ไม่มีบริษทัไหนมารองรับ บริษทัไหนท่ีจะเยียวยา 
บริษทั ก.นั้นแหละท่ีท าหน้าท่ี ถา้ขาดเราไปเคา้ก็จะรู้สึก...” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 3, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
“...ถา้แตกต่างจากท่ีอ่ืน เราไม่ไดแ้สดงหาผลก าไร เราก็จะมุ่งเน้นประชาชนเป็นหลกั ให้
ความคุ ้มครองทันที ถ้าสมมติมีผูเ้สียชีวิตเนอะ เราก็จะรีบจ่ายภายใน 24 ชม หลังจาก
ตรวจสอบขอ้เท็จจริงเรียบร้อย เราไมไดดู้ว่าผลก าไรเราตอ้งเป็นยงัไงอะไรอย่างน้ี เราตอ้ง
รีบจ่าย เพื่อให้เคา้ได้รับการเยียวยาได้เร็วท่ีสุดนะคะ...” (เจา้หน้าท่ีประจ าสาขา คนท่ี 2, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“...บริษทัท่ีมีความมัน่คงระดบันึงท่ีเป็นบริษทัเนอะ เป็นการช่วยเหลือสังคมดว้ยส่วนหน่ึง ก็
คือเราชอบในการให้บริการตรงน้ี มนัเป็นการท่ีจะท าให้ประชาชน คือเราสงสารเวลาก็เกิด
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เหตุขึ้นมนั มีความสูญเสียขึ้นมาท าอย่างไร ให้ได้รับการชดใช้และยุติธรรมต่อประชาชน 
ตามท่ีกฎหมายก าหนด...” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 
2566) 
 
นอกจากน้ียงัพบว่าบริษทั ก. ให้ความส าคญักบัประชาชนเป็นหลกัโดยไม่มุ ่งเนน้ที่ผล

ก าไรของบริษทัเป็นส าคญั ด าเนินการจ่ายค่าสินไหมส าหรับค่าเสียหายเบ้ืองตน้ให้กบัประชาชน
หรือผูป้ระสบภยัให้ไดร้วดเร็วที่สุด ซ่ึงจะไดร้ับความคุม้ตามพระราชบญัญตัิ ในส่วนของค่า
รักษาพยาบาลกรณีบาดเจ็บและเป็นค่าปลงศพในกรณีเสียชีวิต โดยไม่ตอ้งรอพิสูจน์ความผิด จะ
ชดใชใ้ห้แก่ผูป้ระสบภยัหรือทายาทโดยธรรมของผูป้ระสบภยั ภายใน 7 วนั  

 
ผูศ้ ึกษาพบว่า บริษทั  ก. มีลกัษณะเด่นของหน่วยงานที่ก่อตั้งจากพระราชบญัญติั

คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ปีพ.ศ.2535 ที่ตอ้งการให้เกิดการคุม้ครองประชาชนอนัเน่ืองมาจาก
อุบตัิเหตุจากรถ เป็นความคุม้ครองขั้นพื้นฐานให้กบัประชาชน ซ่ึงเกิดจากปัญหาการบงัคบัใช้
กฎหมาย ตามมาตรา 10ทวิ แห่งพระราชบญัญตัิคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบบัที่ 3)  พ.ศ. 
2540 โดยมีการระบุขอบเขตหน้าที่ของบริษทัไวอ้ย่างชดัเจน ไดแ้ก่ ให้บริการเกี่ยวกบัการรับค า
ร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทน ประกอบธุรกิจประกนัวินาศภยั ผูศ้ึกษามองว่าบริษทั ก.
เป็นบริษทัเอกชนที่ด าเนินการภายใตก้ฎหมายตามที่ภาครัฐก าหนด ลกัษณะคลา้ยคลึงกบั
หน่วยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจ โดยไม่สามารถด าเนินการมากกว่าหรือน้อยกว่าที่กฎหมาย
ก าหนดไวไ้ด ้มีการควบคุมในการอ านาจในการท างาน บริษทัจึงมีกระบวนการท างานที่เป็น
ทางการสูงและถูกควบคุมดว้ยผูถ้ือหุ้นและภาครัฐ ท าให้มีความมัน่คงสูงทั้งในเร่ืองฐานะทาง
การเงินและนโยบายตามวตัถุประสงค์ของบริษทั และเป็นบริษทัที่ให้ความส าคญักบัเจตนารมณ์
ของหลกัการกฎหมายประกนัภยัภาคบงัคบัเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดกบัประชาชน 

 
ผูศ้ึกษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า วฒันธรรมองค์การมีวฒันธรรม

แบบล าดับขั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกับการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามพบว่า องค์การมีวฒันธรรม
องค์การเป็นวฒัธรรมแบบล าดับ สรุปได้ว่าบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การที่ เป็นอยู่ ใน
เร่ืองลกัษณะเด่นของหน่วยงานแบบวฒันธรรมแบบล าดับขั้น 

 
4.2.4 ภาวะผู้น าขององค์การ 
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ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ข้อ
สอบถาม ท่ี ดัดแปลงมาจาก  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ 
Cameron and Quinn (1999) ในด้านภาวะผูน้ าขององค์การ ซ่ึงแต่ละวฒันธรรมจะความโดดเด่นท่ี
แตกต่างกันออกไป วฒันธรรมแบบเครือญาติ จะมีผูน้ าในองค์การถือเป็นตัวอย่างท่ีดีในการให้
ค  าปรึกษา ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน ให้ค  าแนะน าในเร่ืองต่างๆ วฒันธรรมแบบปรับตวั 
จะมีผูน้ าในองคก์ารเป็นแบบอยา่งของการเป็นผูป้ระกอบการ มีการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ พร้อมจะเส่ียงใน
การท างาน วฒันธรรมแบบตลาด จะมีผูน้ าในองค์การท่ีเน้นท่ีผลลพัธ์ของการท างาน มีความตั้งใจ
และจริงจงัเป็นอย่างมาก และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น จะมีผูน้ าในองค์การท่ีเป็นแบบอย่างในการ
ประสานงาน ประสิทธิภายในการประสานงาน มีการจดัระเบียบการท างานท่ีดี 
 
ตารางท่ี 4.9 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าขององคก์าร 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 26.35 6.55 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 21.43 5.03 
วฒันธรรมแบบตลาด 26.43 5.35 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 25.79 5.69 

 
จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบตลาด 

ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 26.43 รองลงมาคือวฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 26.35 ถดัไปคือวฒัธรรมแบบ
ล าดบัขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 25.79 และสุดทา้ยวฒัธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 21.43 ซ่ึงจะเห็นไดว้่า
จากล าดบั 1 ถึง 3 ค่าเฉล่ียต่างกนันอ้ยมาก 

 
ผู ้ศึกษาพบว่า บริษัท ก. จะประกอบด้วยผู ้น าใน 2 กลุ่มหลัก คือ ผู ้บริหารระดับสูง 

(Strategic Apex) ท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าองค์การ ก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง เป้าหมายและนโยบาย
องค์การ และผูบ้ริหารระดับกลาง (Middle Line) ท่ีท าหน้าท่ีประสานงาน เพื่อให้ส่ิงท่ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงก าหนดไวเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้ผูน้ าทั้ง 2 กลุ่มเป็นผูผ้ลกัดนัให้เกิดขึ้นของนโยบายต่างๆ
สามารถปฏิบติัไดจ้ริง ผูบ้ริหารระดบักลางอย่างเช่น ผูจ้ดัการสาขาหรือผูอ้  านวยการภาค ส่ วนใหญ่
เป็นพนกังานกลุ่มแรกๆของบริษทั จากการจดัตั้งบริษทั ซ่ึงมีความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบักฎหมาย 
โดยเฉพาะพระราชบัญญัติคุ ้มครองผู ้ประสบภัยจากรถ ย ังมีประสบการณ์การท างานอย่าง
หลากหลาย ท าให้มีพร้อมทั้ งความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เม่ือขยบัต าแหน่งสูงขึ้นตาม
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กระบวนการจึงเป็นบุคลากรท่ีมีความพร้อมสูง อีกทั้งมีบทบาทเป็นเหมือนคนกลางท่ีคอยเช่ือมต่อ
ระหว่างส านักงานใหญ่ กับส านักงานสาขา ท าให้เกิดการท างานราบร่ืนจากการประสานงานท่ีดี
เพราะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เน่ืองจากอายุงานท่ีอยูม่านาน และเป็นเหมือนตวัอย่างในการท างานให้กบั
พนกังานประจ าสาขาในบทบาทของผูน้ าท่ีท าใหภ้ายในสาขาด าเนินการตามวตัถุประสงคข์องบริษทั
ไดเ้ป็นอย่างดี นอกจากน้ีในบทบาทของหวัหนา้งานยงัมีบทบาทอ่ืนๆท่ีพบเห็น เป็นบทบาทท่ีเหมือน
คนในครอบครัว เช่นพี่กับน้อง พ่อแม่กับลูก ท าให้แสดงว่า บทบาทภายในเป็นลักษณะเหมือน
ครอบครัวในการท างาน ส่งผลต่อความเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนัในการท างาน การท างานจึงเกิด
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นปกติ สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี  

 
“…หวัหนา้งานเราจะเป็นคน Support เรา เวลาสาขามีปัญหา ก็จะส่งทีมท่ีมีควาถนดัเฉพาะ
ดา้นลงไปท่ีสาขานั้นๆ คอย Support พนกังานทุกคน…” (เจา้หนา้ท่ีอ านวยการภาค คนท่ี 1, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 กรกฎาคม 2566) 
 
“…เอาจริงๆโดยวฒันธรรมขององคก์รเน่ีย ตั้งแต่เร่ิมตน้ท่ีเรามีการก่อตั้งมาในฐานะพี่ๆใช้
ค  าว่าเป็นเจ้าหน้าท่ีรุ่นแรกเลยก็ไดเ้ขา้มารหัส 41 แลว้ก็อยู่มนัจะถึงปัจจุบนัน้ีถือว่าเป็นผู ้
อาวุโสคนหน่ึงนะครับ เป็นองค์กรขนาดเล็กขนาดเล็ก นั่นหมายความว่าแต่ละสาขามี
พนักงานอยู่ 3 คน 4 คน 5 คน 6 คน มากน้อยก็ประมาณ 6 คนรวมผู ้จัดการก็  7 คน 
เพราะฉะนั้น การอยู่ร่วมกันเน่ียอยู่กันในลกัษณะเหมือนพี่น้องในการช่วยเหลือกนัสอน
งานกนั พนกังานทุกคนมีบทบาทหนา้ท่ีของบริษทัเน่ียเรามีงานอยูห่ลายดา้นอยา่ง เช่นงาน
รับประกนัภยั ทางดา้นสินไหม งานดา้นรณรงคง์านดา้นความปบอดภยั งานดา้นการบญัชี
การเงินดงันั้นนอ้งๆทุกคนท่ีอยู่ในบริษทัเน่ีย เราจะตอ้งมีการสอนให้สามารถท่ีจะเปล่ียน
หน้าท่ีรับผิดชอบกนัไดทุ้กคน หน้าท่ีคนหน่ึงรับประกันภยัแลว้จะท าบญัชีให้เป็น คนท า
บัญชีก็ต้องท าส่ิงใหม่เป็น ทุกคนจะต้องมีการช่วยกันสอนงานจนเจ้าหน้าท่ีทุกคนเน่ีย
สามารถท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีทดแทนกนัได ้ในกรณีท่ีมีการลาป่วย อาการลาพกัร้อน 
เพราะฉะนั้นเราจะอยู่กนัในลกัษณะของการหาเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัสอนงานซ่ึงกนัและ
กนั ทุกคนจะตอ้งมีการท างานไดใ้นทุกหนา้ท่ีแลว้ก็เป็นประเพณีท่ีตอ้งสอนนอ้งโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในส่วนของบริษทัเองก็จะมีระเบียบปฏิบติัในการเทรนนอ้งรุ่นใหม่ๆท่ีเขา้มาครับ 
ว่าจะตอ้งมีการเป็นเร่ืองหน่ึงสองสามส่ีก่ีวนั เร่ืองน้ีก่ีวนั เร่ืองน้ีก่ีวนัหลงัจากนั้นเม่ือมาท า
ปฏิบัติจริงแล้วมี Job on the Training ก็คือการสอนหน้างานน้องจริงๆ เร่ืองอะไรบ้าง
อะไรบา้งก็จะมีอยู่แลว้เพราะส่ิงเหล่าน้ีมนัจะสร้างให้กบัรุ่นพี่รุ่นน้องเน่ีย มีความสัมพนัธ์
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กนัโดยกฎระเบียบบริษทัเองดว้ยโดยวฒันธรรมดว้ยก็เลยเป็นลกัษณะของวฒันธรรมของ
ครอบครัวท่ีมีกฎระเบียบของบริษทัก าหนดครับผมครับ…” (ผูจ้ดัการประจ าสาขา คนท่ี 1, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
ผูศึ้กษาพบว่า บริษัท ก. มีผู ้น าในองค์การท่ีเป็นในลักษณะการปกครองแบบคนใน

ครอบครัว ท่ีมีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัตลอดเวลา พนกังานท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเคารพ
ผูน้ าในความเป็นผูน้ าท่ีเป็นตวัอย่างของการท างาน และเป็นผูท่ี้สามารถเขา้หาเพื่อช่วยเหลือในการ
แกปั้ญหาไดต้ลอดเวลา ผูน้ าจึงกลายเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยก าหนดใหว้ฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ
เด่นชดัขึ้นมา 

ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีวฒันธรรมแบบ
เครือญาติ และการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามพบวา่ องคก์ารมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นวฒัธรรมแบบ
ตลาดกับ หากเขา้ไปวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของวฒันธรรมแบบตลาดและวฒันธรรมแบบเครือญาติ ท่ี
ค่าเฉล่ียล าดบัท่ีหน่ึงและสอง มีค่าเฉล่ียท่ีต่างกนันอ้ยมาก สรุปได้ว่าบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรม
องค์การท่ีเป็นอยู่ ในเร่ืองภาวะผูน้ าขององค์การแบบวฒันธรรมแบบเครือญาติเป็นวฒันธรรมหลกั
และมีวฒันธรรมแบบตลาดเป็นวฒันธรรมรอง 

 
4.2.3 ลกัษณะการบริหารงาน 
 
ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ข้อ

สอบถาม ท่ี ดัดแปลงมาจาก  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ 
Cameron & Quinn (1999) ในด้านลกัษณะการบริหารงาน ซ่ึงแต่ละวฒันธรรมจะความโดดเด่นท่ี
แตกต่างกนัออกไป วฒันธรรมแบบเครือญาติรูปแบบการจดัการในองคก์ารมีลกัษณะการท างานเป็น
ทีม มีความเห็นชอบร่วมกนั และการมีส่วนร่วมของพนักงาน วฒันธรรมแบบปรับตวั รูปแบบการ
จดัการในองค์การมีลกัษณะเฉพาะ ท่ีเน้นความเส่ียง สร้างนวตักรรมใหม่ๆ มีเสรีภาพ และการมี
เอกลักษณ์ เฉพาะ วัฒนธรรมแบบตลาด รูปแบบการจัดการในองค์กรมีลักษณะเฉพาะด้วย
ความสามารถในการแข่งขนัท่ีเขม้ขน้ ตามความตอ้งการท่ีสูง และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น รูปแบบ
การจดัการในองคก์รมีลกัษณะเฉพาะดว้ยความมัน่คงของพนกังาน มีความสอดคลอ้งในค าสั่ง มีการ
คาดการณ์ไดแ้ละความมัน่คงในความสัมพนัธ์ของการบริหารงาน 
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ตารางท่ี 4.10 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะการบริหารงาน 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 24.44 7.15 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 21.51 5.06 
วฒันธรรมแบบตลาด 23.89 5.65 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 30.16 4.66 

 
จากการศึกษาพบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบล าดบั

ขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  30.16 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  24.44 ถัดไปคือ 
วฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.89 และสุดทา้ยวฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 21.51 

 
พนักงานของบริษทั ก. ถือว่าเป็นพนักงานเอกชนแบบ 100% ไม่ได้อยู่ในรูปแบบของ

ขา้ราชการ รัฐวิสาหกิจแต่อย่างใด หากเราจะยอ้นไปดูนิยามของขา้ราชการซ่ึงบุคคลท่ีปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด (Weber, 1946 อา้งถึงในปกรณ์ ศิริประกอบ, 2560) อธิบาย
คุณลกัษณะส าคญัของระบบราชการ ไวว้า่ การบริหารจดัการภายในองคก์ารตอ้งท าตามกฎระเบียบท่ี
เคร่งครัด ขา้ราชการในระบบราชการตอ้งไดรั้บการเรียนรู้และฝึกฝนจนมีความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบ
เหล่าน้ีเป็นอย่างดี กล่าวคือ ขา้ราชการด าเนินหน้าท่ีไปตามท่ีกฎหมายก าหนดไวอ้ย่างเคร่งครัด ไม่
มากหรือนอ้ยเกินไปกว่าท่ีกฎหมายไดร้ะบุไว ้บริษทั ก. ประกอบดว้ยหุ้นทั้งหมดจากบริษทัเอกชนท่ี
ประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยจ านวน 58 บริษทั แต่ในส่วนของการแต่งตั้งกรรมการผูจ้ ัดการ
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการเห็นชอบจากคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภยั
และตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี จะเห็นไดว้่าแมอ้งค์การจะมีการบริหารงานเอกชน
แบบ 100% แต่ความแตกต่างจากบริษัทเอกชนทั่วไปอ่ืนๆคือจุดเร่ิมต้นของบริษัทจัดตั้ งตาม
พระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ปี พ.ศ.2535 แกไ้ขในฉบบัท่ี 3 ตามมาตรา 10ทวิ ในช่วง
ปีพ.ศ.2540 ในช่วงเวลาก่อนท่ีจะตั้งบริษทัการจ่ายสินไหมใหก้บัประชาชนท่ีเป็นผูป้ระสบภยัเป็นไป
อยา่งล่าชา้ ทั้งเร่ืองเหตุผลของจ านวนสาขาท่ีไม่ไดค้รอบคลุมทุกจงัหวดั แต่ประกนัภยัเป็นภาคบงัคบั
ท่ีรถทุกคันจ าเป็นต้องมี รวมถึงกระบวนการตรวจสอบก่อนท่ี จะจ่ายค่าสินไหมท่ีใช้ระยะเวลา
ค่อนขา้งนาน ในท่ีสุดบริษทั ก. เขา้มาท าหน้าท่ีแทนในส่วนของการจ่ายสินไหมทดแทนทุกบริษทั
ประกนัภยัโดยครอบคลุมทุกจงัหวดัในประเทศไทย 
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“…งานท่ีรับผิดชอบปัจจุบนัของบริษทั ก. นะครับ ถา้ตามกฎหมายท่ีมีการบญัญติัไวใ้น
พ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภัยจากรถปี 2535 มีการจดัตั้ งขึ้นตามมาตรา10 ทวิ ของพ.ร.บ.
ฉบบัดงักล่าว มีหนา้ท่ีในการรับผิดชอบหลกัๆก็คือจ่ายสินไหมทดแทนแทนทุกบริษทัครับ 
ท่ีมีการรับประกันภยัพ.ร.บ.ภาคบังคับครับ ภาคบังคับหมายถึงว่า รถจกัรยานยนต์และ
รถยนต์ ทางเราสามารถท่ีจะจ่ายสินไหมทดแทนแทนบริษทัประกนัภยัอ่ืนๆไดทุ้กบริษทั
ประกนัภยั ในกรณีท่ีเขาไม่มีสาขาในพื้นท่ีครับ โอเคครับประกนัภยัพ.ร.บ.รถจกัรยานยนต์
ซ่ึงตามกฎหมายแลว้บริษทั ก.จะรับท าไดเ้ฉพาะพ.ร.บ.รถจกัรยานยนตเ์ท่านั้น จะรับพ.ร.บ.
รถยนต์ไม่ได้ครับ ซ่ึงได้รับการอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีเฉพาะการจ าหน่ายพ.ร.บ.
รถจกัรยานยนต์ครับ น้ีก็เลยเป็นหน้าท่ีท่ีหน่ึงครับผม ส่วนภารกิจอ่ืนก็เป็นภารกิจตามท่ี
สมาคมประกันภัยมอบหมายให้ส่วนใหญ่ก็เป็นเก่ียวกับเร่ืองการท่ีผ่านมาก็การสอบ
ใบอนุญาตตวัแทน การช่วยจดักระจายการขายพ.ร.บ.ให้ครอบคลุมพื้นท่ี ภารกิจท่ีเสริมเขา้
มาก็คือภารกิจในเร่ืองของการร่วมกันรณรงค์การลดอุบัติเหตุจากรถครับ…” (ผูจ้ดัการ
ประจ าสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
จะเห็นไดว้่าวตัถุประสงค์หลกัของการจดัตั้งบริษทัตามมาตรา 10ทวิ แห่งพระราชบญัญติั

คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2540 ยงัคงเป็นภาระกิจหลกัท่ีพนักงานทุกคนของ
บริษทัท าหนา้ท่ีตอบสนองวตัถุประสงคห์ลกัอยา่งเตม็ท่ี ดงัน้ี  

 
1) ให้บริการเก่ียวกบัการรับค าร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนหรือเงินต่างๆ ตาม

พระราชบญัญติัน้ี และด าเนินกิจการตามท่ีบริษทั หรือส านักงานกองทุนทดแทนผูป้ระสบภยัจะได้
มอบหมาย 

 
2) ประกอบธุรกิจประกันวินาศภยัเฉพาะการประกันภยัรถตามพระราชบัญญัติน้ีตามท่ี

ไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรี  
 
3) ด าเนินกิจการอ่ืนตามท่ีก าหนดในหนงัสือบริคณห์สนธิ  
 
ผูศึ้กษาไดแ้บ่งโครงสร้างการท างานของพนกังานออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
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รูปท่ี 4.14  โครงสร้างการท างานของพนกังาน 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 
1) กลุ่มพนักงานส านกังานใหญ่ ประกอบดว้ย กลุ่มงานดา้นบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่าย

เทคโนโลยีสารสนเทศ, ฝ่ายบัญชี การเงิน และการลงทุน, ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ฝ่ายบริหาร
ส านกังานและจดัซ้ือ กลุ่มงานดา้นปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่ายรับประกนัภยัและการตลาด, ฝ่าย
สินไหมทดแทน, ฝ่ายกิจการสาขา กลุ่มงานกรรมการผูจ้ดัการ ประกอบด้วย 3  ส านัก คือ ส านัก
กรรมการผู ้จัดการ, ส านักประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กร, ส านักบริหารอัตราและการ
รักษาพยาบาล ส านกังานใหญ่เป็นกลุ่มท่ีคอยวางกลยทุธ์ วางเป้าหมายในการท างานให้กบัส านกังาน
ภูมิภาค ส านกังานสาขา พร้อมกบัผลกัดนัใหเ้กิดการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงอ านวยความ
สะดวกในการท างานทุกมิติใหก้บัพนกังานทุกคน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค ์

 
“...ถ้าเน้ืองานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน จะเป็นด้านสินไหมทดแทน ส่วนงานบริหาร
เครือข่ายและติดตามผลคดี ซ่ึงงานเครือข่ายก็จะเป็นการติดต่อกับมุลนิธิ การตรวจสอบ
อุบติัเหตุในส่วนกลางของกรุงเทพและต่างจงัหวดั ถา้ในกรุงเทพตอนน้ีบริษทัก็จะเพิ่มใน
เร่ืองของศูนย์วิทยุ ศูนย์ชุมชนท่ีเข้ามาดูแลร่วมกัน ...” (ผูช่้วยผูอ้  านวยการคนท่ี 1, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
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2) กลุ่มส านักงานภูมิภาค 5  แห่ง ดังต่อไปน้ี ฝ่ายบริหารภาคกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ประกอบดว้ย ศูนยบ์ริการกรุงเทพมหานคร, ศูนยบ์ริการนวมินทร์, ศูนยบ์ริการวิชยัเวช, 
ศูนยบ์ริหารภูมิพลอดุลยเดช, ศูนยบ์ริการบางปะกอก 9, สมุทรปราการ, ปทุมธานี และนนทบุรี ฝ่าย
บริหารภาคภาคกลางและตะวนัออก ประกอบดว้ย ชลบุรี, ตราด, สระแกว้, ฉะเชิงเทรา, ปราจีนบุรี, 
น ครน ายก , ระยอง, จันทบุ รี , ส ระบุ รี , ชั ยน าท , สุ พ รรณบุ รี , อ่ างทอง , สมุ ท รส าคร , 
พระนครศรีอยธุยา. สมุทรสงคราม, เพชรบุรี, ลพบุรี, กาญจนบุรี, นครปฐม, สิงห์บุรี และราชบุรี ฝ่าย
บริหารภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ประกอบด้วย นครราชสีมา, ยโสธร, บุรีรัมย์, อ านาจเจริญ, 
มุกดาหาร, อุบลราชธานี, ศรีสะเกษ, ชยัภูมิ, สุรินทร์, ขอนแก่น, กาฬสินธุ์, หนองบวัล าภู, สกลนคร, 
อุดรธานี, เลย, หนองคาย, บึงกาฬ, นครพนม, มหาสารคาม และร้อยเอ็ด  ฝ่ายบริหารภาคเหนือ 
ประกอบด้วย เชียงใหม่, แพร่, แม่ฮ่องสอน, พะเยา, น่าน, เชียงราย, ล าพูน, ล าปาง, ตาก, พิจิตร, 
อุทยัธานี, สุโขทยั, นครสวรรค,์ ก าแพงเพชร, พิษณุโลก, เพชรบูรณ์ และอุตรดิดถ ์ฝ่ายบริหารภาคใต ้
ประกอบดว้ย สุราษฎร์ธานี, นครศรีธรรมราช, พงังา, ประจวบคีรีขนัธ์, ชุมพร, กระบ่ี, ระนอง, ภูเก็ต, 
สงขลา, พัทลุง, ยะลา, สตูล, นราธิวาส, ตรัง และปัตตานี  โดยมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างของ
ส านักงานภูมิภาคจากเดิม 10 เหลือ 5 แห่ง เป็นการกระจายอ านายในการท างานจากส านกังานใหญ่
ให้ส านกังานภูมิภาคมีอ านาจในการตดัสินใจมากขึ้น สร้างความเขา้ใจในการแกปั้ญหาท่ีสอดคลอ้ง
กบัพื้นท่ีจริง โดยรับเอานโยบายจากส านักงานใหญ่มาปรับตวัใช้ให้เหมาะสมกบัพื้นท่ี วฒันธรรม 
ส่ิงแวดลอ้ม ในระยะเวลาท่ีรวดเร็วกวา่เดิม 

 
“...พี่จะเป็นทีมงานภาค แล้วก็จะรับผิดชอบดูแล support สาขา กรณีพวกสาขาขาดแคลน
พนักงานหรือพวกงานคงคา้ง ก็จะประมาณน้ี เคา้จะแบ่งเป็นโซนประมาณ 8 จงัหวดั โซน
ภาคตะวนัออก ก็จะมีตราด จนัทบุรี ปราจีนบุรี นครนายก ชลบุรี ระยอง แลว้ก็ฉะเชิงเทรา...” 
(เจา้หนา้ท่ีอ านวยการภาค คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 กรกฎาคม 2566) 
 
3) กลุ่มเจา้หนา้ท่ีสาขา ซ่ึงเป็นพนกังานกลุ่มใหญ่ท่ีสุด คือ กลุ่มเจา้หนา้ท่ีสาขาทั้ง 81 สาขา

ทัว่ประเทศ ซ่ึงสาขาก็มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างเช่นกนั ปรับลดจ านวนสาขาใหเ้หลือ 1 จงัหวดัต่อ 
1 สาขา กลุ่มเจา้หนา้ท่ีสาขาเป็นกลุ่มพนกังานท่ีกระจายอยู่ทุกจงัหวดัทัว่ประเทศเพื่อด าเนินงานตาม
วตัถุประสงค์หลกัของบริษทั โดยภายในสาขาจะประกอบดว้ยผูจ้ดัการสาขาและเจา้หน้าท่ีประจ า
สาขา ซ่ึงจ านวนของพนักงานจะขึ้นอยู่กบัขนาดของจงัหวดัและปริมาณของค าร้องขอของการจ่าย
สินไหม เจ้าหน้าท่ีประจ าสาขาเองจะรับผิดชอบรับค าร้องและจ่ายค่าสินไหมทดแทนให้แก่
ผูป้ระสบภัยตามความคุ ้มครอง ติดตามผลคดีจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องทั้ งพนักงานสอบถาม 
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พนกังานอยัการ เพื่อด าเนินการการจ่ายสินไหมหรือเรียกคืนสินไหมทดแทน ซ่ึงในส่วนน้ีจะเรียกว่า 
“งานสินไหมหรือเครมประกัน” และงานอีกส่วนจะรับผิดชอบการรับประกันภัย ดูแลการออก
กรมธรรมใ์ห้กบัลูกคา้ทัว่ไป รวมถึงไปอ านวยความสะดวกสบาย แกปั้ญหา ประสานงานกบัตวัแทน
นายหนา้ท่ีตวัแทนในการขายกรมธรรมข์องบริษทั หากเป็นสาขาใหญ่จะมีการแบ่งหนา้ท่ีการท างาน
ระหวา่งงานสินไหมและงานรับประกนัภยัออกจากกนั 

 
“...หน้าท่ีรับผิดชอบงานสินไหมค่ะก็คือจะเป็นเจา้หน้าท่ีเดินราวประจ าโรงพยาบาลศูนย์
ยะลาและก็รับผิดชอบเปิดเครมของโรงพยาบาลมอบหมาย พร้อมกบัตรวจสอบเครมท่ีมีขอ้
บ่งช้ีตรวจสอบทั้งหมดในจงัหวดัยะลา แลว้ก็เปิดเครมแลว้ก็อนุมติัเครมให้ค  าปรึกษากับ
ผูป้ระสบภยัท่ีเกิดอุบติัเหตุคร่าวๆประมาณน้ี...” (เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา คนท่ี 1, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 

 
ผูจ้ดัการสาขาซ่ึงเป็นผูน้ าภายในสาขาจะมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเพิ่มเติมมากขึ้นในการเขา้

ไปเป็นตวัแทนร่วมกับหน่วยงานราชการอ่ืนๆ เช่น ผูว้่าราชการจังหวดั สถานีต ารวจภายในพื้นท่ี 
สาธารณสุขประจ าจงัหวดั เป็นตน้ เขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานศูนยอ์  านวยการความปลอดภยั
ทางถนน (ศปถ.) ของจงัหวดั เป็นหน่วยงานท่ีบูรณาการในการท างานจดัท านโยบาย แผนงานดา้น
การป้องกนัและลดอุบติัเหตุทางถนนภายในจงัหวดั เพื่อขบัเคล่ือนและเสริมสร้างวฒันธรรมความ
ปลอดภยัทางถนน การรณรงค์ป้องกันอุบัติเหตุ ลดความสูญเสีย  รวมถึงเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารท่ี
เก่ียวขอ้งกับความปลอดภยัทางถนน เพื่อเป้าหมายในสร้างรากฐานความปลอดภยัทางถนนให้มี
ประสิทธิภาพและยัง่ยืน ผูจ้ดัการสาขาเองจะเป็นส่วนส าคญัให้ประชาชนในพื้นท่ี จดัท าพ.ร.บ.ให้
มากขึ้น ประชาสัมพนัธ์ใหป้ระชาชนเขา้ใจถึงความส าคญัและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการท าพ.ร.บ. 

 
“...ท่ีจริงหนา้ท่ีหลกัของเราคือ การรับสินไหมเนอะ และการขาย พ.ร.บ. รถจกัรยานยนต ์มนั
ก็จะมีงานท่ีเพิ่มเติมเขา้มานอกเหนือจากรับประกันหรือสินไหม คือการรณรงค์เร่ืองของ
อุบติัเหตุ ถนนปลอดภยั เราก็ตอ้งเขา้ไปอยู่ใน ศปถ. จงัหวดั ศปถ. คือ ศูนยอ์  านวยการความ
ปลอดภัยทางถนน บริษทั ก.ก็จะมีหน้าท่ีเขา้ไปดูว่าจุดไหนเส่ียง รณรงค์เร่ืองของการท า
ประกันภัย รณรงค์เร่ืองของการสวมหมวกกันน็อค รณรงค์เร่ืองวินัยจราจร ซ่ึงก็จะเป็น
ภาพรวมของทั้งจงัหวดั โดยมีบริษทั ก.เป็นคณะกรรมการหน่ึงในนั้นด้วย ดว้ยเรามีหน้าท่ี
ในการดูแลหลงัเกิดเหตุ หลงัจากมีอุบติัเหตุเราจะเยียวยาผูป้ระสบภยัอย่างไรท่ีประสบเหตุ
จากรถ เราก็เหมือนจะเป็นท่ีปรึกษาของจงัหวดัว่า มีปัญหาผูป้ระสบภัยจากรถท่ีประสบ
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อุบติัเหตุ เคา้จะไดรั้บเงินเยียวยาเท่าไหร่ ใครจะเขา้มาดูแลเคา้ ซ่ึงในส่วนน้ีเราก็ตอ้งแจง้ใน
ส่วนท่ีเราตอ้งรับผิดชอบไป ก็คือเราเป็นบริษทัท่ีจะต้องดูแลผูป้ระสบภัยจากรถท่ีจดัท า 
พ.ร.บ.นั้ น เม่ือรถไม่มีประกันภัย พ.ร.บ. บริษัทก็ไม่สามารถเข้าไปดูแลในส่วนนั้นได ้
ฉะนั้นก็เป็นหนา้ท่ีของทุกคนท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัจดัท าประกนัภยั พ.ร.บ. ซ่ึงมนัไม่ใช่หนา้ท่ี
ของบริษทั ก.อย่างเดียว มนัเป็นหนา้ท่ีท่ีทุกคนจะตอ้งตระหนกั ถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 
เพราะเม่ือเกิดเหตุขึ้นมามนัเป็นผลกระทบโดยวงกวา้ง ถา้คนท่ีได้รับบาดเจ็บเป็นหัวหน้า
ครอบครัว เป็นลูกหลานท่ีอยู่ในวยัท่ีจะตอ้งเรียนหนังสือ ตอ้งมาพิกงพิการอย่างง้ี คนท่ีมา
ดูแลครอบครัวตอ้งมาไดรั้บบาดเจ็บหรือเสียชีวิตไป มนัไม่มีใครมาดูแลใสส่วนนั้น ถึงแม้
มนัจะเป็นเงินกอ้นนึงท่ีมนัไม่ไดเ้ยอะมาก แต่อย่างน้อยก็พอบรรเทาความเดือดร้อนให้กบั
ผูป้ระสบภยั ไม่ตอ้งไปหยิบยืมจากหน้ีนอกระบบให้เดือดร้อนไปมากขึ้น ท่ีผ่านมาการท า
ประกันภยัก็ได้รับความสนใจน้อยอยู่ เพราะว่าหลายๆภาคส่วน ไม่ได้ให้ความส าคญัมาก
ขนาดนั้น จะต่ืนตวัก็ต่อเม่ือเกิดเหตุจากรถแลว้ไดรั้บเงิน พอเร่ืองเงียบหายไปเหมือนไม่มี
อะไรเกิดขึ้น...” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
ผูศึ้กษาพบว่า การเปล่ียนแปลงของโครงสร้างภายในบริษทั ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน

ในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์าร การให้อ านาจมากขึ้นส าหรับส านักงานภาคท าให้เกิดความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัภายใน ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีเพิ่มขึ้นท าให้การตดัสินไม่ยืดยาว ลดกระบวนการท าให้การ
ท างานรวดเร็วมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตามจากข้อมูลโดยรวมวฒันธรรมองค์การยงัคงใกล้เคียงกับ
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้นมากท่ีสุด หากแต่ในอนาคตท่ีความลงตวัของโครงสร้างใหม่ย่อมส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเปล่ียนไปเช่นกนั 

 
ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีวฒันธรรมแบบ

ล าดับขั้น ซ่ึงสอดคล้องกับการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถามพบว่า องค์การมีวฒันธรรมองค์การ
เป็นวฒัธรรมแบบล าดับขั้น สรุปได้ว่าบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ ในเร่ือง
ลกัษณะการบริหารงานแบบวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 

 
4.2.4 ส่ิงท่ียึดมั่นร่วมกนัในองค์การ 
 
ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ข้อ

สอบถาม ท่ี ดัดแปลงมาจาก  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ 
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Cameron and Quinn (1999) ในดา้นส่ิงท่ียึดมัน่ร่วมกนัในองค์การ ซ่ึงแต่ละวฒันธรรมจะความโดด
เด่นท่ีแตกต่างกนัออกไป วฒันธรรมแบบเครือญาติส่ิงท่ียึดมัน่องค์การไวด้ว้ยกนัคือความซ่ือสัตย์
และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ความมุ่งมัน่ต่อองค์การน้ีมีระดบัสูง วฒันธรรมแบบปรับตวั ส่ิงท่ี
ยดึมัน่องคก์ารไวด้ว้ยกนัคือความมุ่งมัน่ในการสร้างสรรคน์วตักรรมและการพฒันา วฒันธรรมแบบ
ตลาด ส่ิงท่ียึดมัน่องค์การไวด้้วยกนัคือการเน้นท่ีความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมาย ความจริงจงั 
และการชนะเป็นส าคัญ และวฒันธรรมแบบล าดับขั้น ส่ิงท่ียึดมั่นองค์การไวด้้วยกันคือกฎและ
นโยบายท่ีเป็นทางการ การท าใหอ้งคก์ารมีความราบร่ืนเป็นส่ิงส าคญั 
 
ตารางท่ี 4.11 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ส่ิงท่ียดึมัน่ร่วมกนัในองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ                  26.98 7.10 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 21.90 6.74 
วฒันธรรมแบบตลาด 23.17 6.50 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 27.94 8.64 

 
จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบล าดบั

ขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  27.94 รองลงมาคือ ว ัฒธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  26.98  ถัดไปคือ 
วฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.17 และสุดทา้ยวฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 21.90 

 
บริษทั ก. เป็นบริษัทท่ีมีขนาดเล็ก ท าให้พนักงานภายในบริษทัเกิดปฏิสัมพนัธ์ร่วมกัน

ภายในบริษทัเป็นอย่างมาก เร่ิมตน้จากกระบวนการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ท่ีกลุ่มพนักงานใหม่จะ
ท ากิจกรรมร่วมกันทั้ งในส่วนของเร่ืองความรู้ในด้านงาน เช่น บริการสินไหม การจ าหน่าย
กรมธรรม ์ความรู้กฎหมายเบ้ืองตน้ เป็นตน้ รวมถึงการแลกเปล่ียนขอ้มูลการท างานกบัพนกังานคน
อ่ืนๆ ซ่ึงในอดีตช่วงก่อนท่ีจะมีโรคระบาดโควิด19 การฝึกอบรมพฒันาพนักงานจะจดัขึ้นในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครหรือส านักงานภูมิภาคในแต่ละพื้นท่ีท าให้พนักงานได้พบปะ แลกเปล่ียน 
ปฏิสัมพนัธ์อย่างสม ่าเสมอ ท าให้เกิดความสนิทสนม มีความผกูพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั รวมไปถึงความ
ผูกพันธ์กับองค์การไปเช่นกัน จะเห็นได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานค่อนข้างนาน จากการ
สัมภาษณ์หลายท่านเป็นพนกังานกลุ่มแรกๆตั้งแต่ก่อตั้งบริษทั โดยเฉพาะกลุ่มพนกังานท่ีมีต าแหน่ง
ตั้งแต่ระดบัผูจ้ดัการขึ้นไป ซ่ึงมองเห็นพฒันาการของบริษทัมาโดยตลอด เป็นกลุ่มคนท่ีช่วยผลกัดนั
ให้บริษทัสามารถด าเนินการบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวไ้ด้อย่างครบถว้น พนักงานสามารถ



 

 

96 

แสดงความคิดเห็นเพื่อสะทอ้นปัญหาจากกระบวนการหรือสภาพแวดลอ้มการท างาน จากการเปิด
พื้นท่ีให้เสนอความคิดเห็นจากพนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ีไปจนถึงระดบัผูบ้ริหารเสมอ ผูศึ้กษาพบว่า
พนกังานของบริษทั ก. ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของความสัมพนัธ์ของสมาชิกดว้ยกนัเองภายในบริษทั
เป็นอย่างมาก จึงสะทอ้นออกมาเป็นเร่ืองของการให้ความร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ ระหว่าง
พนักงานด้วยกนัเอง ระหว่างหน่วยงาน ระหว่างจงัหวดั เป็นตน้ จนพฒันาความสัมพนัธ์ภายในท่ี
มองความสัมพนัธ์กนัเป็นแบบพี่น้อง หรือครอบครัว วิธีการท างานระหว่างหัวหน้างานกบัลูกน้อง 
จึงเป็นไปในลกัษณะพ่อแม่ผูป้กครองมากกว่า ทั้งน้ีจากการสังเกตเพิ่มเติมพบว่า บริษทัเอกชนส่วน
ใหญ่ การติดต่อประสานงานภายในจะใช้ค  าสรรพนาม ค าว่า “คุณ”ตามด้วยช่ือ แต่บริษทั ก. ส่วน
ใหญ่ซ่ึงพนกังานมีความสัมพนัธ์ในแบบครอบครัวจะเลือกใชส้รรพนาม ค าวา่ “พี่” มากกวา่ 

 
ผูศึ้กษาพบว่าวฒันธรรมองคก์ารท่ีเกิดขึ้นเป็นค่านิยมท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์การยึดถือ

ร่วมกัน ซ่ึงเป็นตัวแบบวฒันธรรมองค์การท่ีระดับการรับรู้ในระดับวฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม 
(Espoused Values) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีอยู่ในระดับของหลกัการ เป้าหมาย บรรทดัฐานหรือ
มาตรฐานทางสังคม คุณค่า อุดมการณ์ และความเช่ือ ซ่ึงจะบ่งบอกถึงการจดัล าดบัความส าคญัและ
ความใส่ใจของสมาชิกองคก์ารวา่ให้ความส าคญัต่อส่ิงใดตามล าดบั และค่านิยมน้ีจะเป็นพื้นฐานใน
การตดัสินใจว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีถูกหรือผิดในองคก์ารแห่งนั้น ซ่ึงน าไปสู่การก าหนดว่าพฤติกรรมใด
จะเป็นขอ้ห้ามหรือเป็นขอ้พึงปฏิบติัในองค์การต่อไป  ตามทศันะของ Shien (1985 อา้งถึงในชนิดา 
จิตตรุทธะ, 2560) สอดคลอ้งกบับทสนทนา ดงัต่อไปน้ี  

 
“…วฒันธรรมองคก์รของบริษทั ก.เราจะอยู่แบบพี่แบบนอ้ง เราจะอยู่แบบเป็นองคก์รท่ีไม่
แสวงหาผลก าไร แลว้ก็ดูแลพี่น้องประชาชน ให้อยู่ในความเป็นกลาง เป็นธรรม แลว้ก็เรา
ไม่มีการเอารัดเอาเปรียบ ตามกฎหมายของ พ.ร.บ.ฉบบัน้ี แลว้ก็อยู่แบบมีความรักสามคัคี 
เราจะมีการรู้จกักนัทุกจงัหวดั ทั้ง 77 จงัหวดั ผูจ้ดัการสาขาหรือเจา้หนา้ท่ีก็จะมีความเป็นพี่
เป็นนอ้ง อยู่ในวฒันธรรมท่ีอบอุ่น เพราะองคก์รสร้างให้เราไดมี้การรู้จกักนัทัว่ประเทศ ทุก
ฝ่ายงานในองค์กรน้ี…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 
2566) 
 
“…ถา้ในมุมมองก็จะมองว่ามองประชาชนเป็นหลกัดว้ย ส่วนของวฒันธรรมองคก์รจะอยู่
กนัแบบครอบครัว จากท่ีเคยอยู่ส านักงานใหญ่ แลว้ก็อยู่สาขาดว้ย จะมีความแตกต่างกัน
นิดหน่อย ส านกังานใหญ่จะอยูก่นัเป็นครอบครัวมากกวา่ ส่วนของสาขาจะให้ความส าคญั
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กบัประชาชนมากกวา่ ใกลชิ้ดประชาชนมากกวา่ ซ่ึงมนัก็ดีทั้ง 2 แบบเลย แต่บริษทั ก. ก็คือ
เราไมไดมุ้่งเนน้ผลก าไรอยูแ่ลว้ ทุกอยา่งก็ท าเพื่อประชาชน…” (เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา คน
ท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“…ยืดถือร่วมกนัในการท างาน ถา้ส่วนใหญ่ท่ีอยู่ดว้ยกนัจะเป็นเร่ืองของความสามคัคีใน
กลุ่ม หากในรุ่นๆท่ีอยูด่ว้ยกนัก็จะมีความสนิทสนมกนั พอจะตอ้งประสานงานก็จะมีความ
ง่าย พี่มองว่าพอเป็นรุ่นๆเดียวกัน การท่ีจะท างานจะประสานงานก็จะมีความเข้าใจ มี
ความรู้ว่าต้องท าอะไร บริษัทต้องเดินอย่างไรต่อ…” (ผูช่้วยผูอ้  านวยการคนท่ี 1, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
“…ท างานเป็นแบบนั้นเป็นครอบครัว เป็นคนท่ีท างานช่วยเหลือกนัในตวับริษทั แลว้ก็เรา
ท างานในการยึดท่ีประชาชนเป็นหลกัก็คือว่าท าไงให้ความสบายใจ  การไดรั้บเร่ืองของค่า
สินไหมแล้วก็เราก็จะวดัเราก็ต้องท าบนความถูกต้องแล้วก็รวดเร็วด้วย รวมถึงเราเป็น
เหมือนผูน้ าในเร่ืองของของท่ีเป็นประกนัภยัแลว้กนั เราไม่มองว่าสุดทา้ยเน่ียเราเป็นคนใช้
จ่ายสินไหม แต่เราตอ้งเป็นคนท่ีท่ีเป็นผูน้ าในการเร่ืองความปลอดภยัหรือว่าความมีส่วน
ร่วมกบัสังคมท่ีอยู่ในท้องถ่ินประมาณน้ีค่ะ…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 5, การส่ือสารส่วน
บุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
“…วฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ก. เป็นวฒันธรรมแบบครอบครัวมาตั้งแต่เปิดบริษทัแลว้
นะ ครอบครัวยงัไง คือเด็กๆสามารถ Request ได ้ตอ้งการอะไรก็สามารถแจง้ไปไดแ้ลว้ก็
ไดรั้บการดูแล การสั่งการก็ไม่ใช่แบบนายกบัลูกน้อง เป็นการพูดคุยกนัได ้มีการบุคลากร
ในองคก์ารไดดี้ มีการพูดคุยกนัได ้ไม่ไดมี้ขั้นตอนมากมาย…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 2, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
สรุปไดว้่าพนกังานบริษทั ก. ใหค้วามส าคญักบัการอยูร่่วมกนัภายในองคก์ารเป็นอยา่งมาก 

มุ่งเนน้ใหก้บัการท างานร่วมกนักบัพนกังานอ่ืนๆในองคก์าร รักษาความสัมพนัธ์เป็นอยา่งดี สามารถ
รับรู้วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม ในรูปแบบวฒันธรรมแบบเครือญาติ เป็นวฒันธรรมท่ีแสดงออกถึง
ลกัษณะของพื้นท่ีท่ีเป็นมิตร ซ่ึงผูค้นมีส่วนร่วมในการแสดงออกถึงความเป็นตวัของตวัเองไดอ้ย่าง
มาก ลกัษณะเหมือนกบัครอบครัวขยาย ผูน้ าจะถูกมองวา่เป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษา บางคร้ังคลา้ยกบัพ่อแม่
ผูป้กครองดว้ยซ ้ าไป องคก์ารเติบโตขึ้นมากความภกัดีในองค์การและประเพณีองค์การมีการเนน้ย  ้า
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ถึงผลประโยชน์ระยะยาวของการพฒันาบุคลากร โดยยึดถือความสามคัคีและขวญัก าลงัใจเป็นส่ิง
ส าคัญ ความส าเร็จถูกก าหนดโดยบรรยากาศภายในและความห่วงใยในองค์การ องค์การให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม และความคิดเห็นร่วมกัน (Cameron & Quinn, 
1999)  

 
ผูศึ้กษาพบวา่พนกังานบริษทั ก. ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบั “ประชาชน” ซ่ึงประชาชนใน

ท่ีน้ีหมายถึงลูกคา้ของบริษทันั้นเอง เน่ืองจากการท างานตามวตัถุประสงคข์องกฎหมายก็คือการท า
เพื่อประชาชน พนกังานจึงมีความรู้ว่าตวัเองท างานแทนพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
เพื่อแกปั้ญหาให้ประชาชน หรือผูป้ระสบภยัท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากอุบติัเหตุ ไดรั้บการดูแลจาก
บริษทั โดยไดก้ าหนดภารกิจหลกัขององคก์ารคือด าเนินการกิจเพื่อประชาชน บริษทั ก. มีผลิตภณัฑ์
ของสินคา้หลกัเป็นกรมธรรมร์ถจกัรยานยนต ์ซ่ึงผลิตภณัฑไ์ม่ไดมี้คู่แข่งในการตลาดประกนัภยัเลย 
ท าให้เกิดการมุ่นเน้นในเร่ืองของการบริการสินไหมและขยายตลาดเพื่อประชาชน วุฒิชยั นิลาวงษ ์
(2558) ศึกษาปัญหาการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ.2535 ไดอ้ธิบายถึง
ปัญหาช่องว่างของกฎหมายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า การท่ีผูป้ระสบภยัเขา้ไปรักษาตวัในโรงพยาบาล 
หากมีอาการบาดเจ็บเล็กน้อย กล่าวคือ ไม่ต้องพักรักษาตัวท่ีโรงพยาบาล ผูป้ระสบภัยจะต้อง
ด าเนินการในการตั้งเบิกกบัทางบริษทั ก. เอง และจะตอ้งสารองจ่ายค่ารักษาพยาบาลไปเองก่อน และ
มาตั้งเบิกคืนในภายหลงั ท าใหไ้ม่เกิดความสะดวกกบัผูป้ระสบภยัท่ีตอ้งเดินทางไปเบิกกบับริษทั ก.
อีกคร้ังซ่ึงทาให้ผูป้ระสบภยัตอ้งเสียเวลาในการทางานหรือการดาเนินชีวิต ซ่ึงตามเจตนารมณ์ของ
กฎหมายฉบบัน้ีไดก้ล่าวอยา่งชดัเจนว่าตอ้งการคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ บรรเทาความเดือนร้อน
ของผูป้ระสบภยั แต่ตามขอ้เท็จจริงแลว้ในทางปฏิบติันั้น สร้างความเดือดร้อนให้กบัประชาชน ยงั
สร้างภาระใหผู้ป้ระสบภยัเพิ่มขึ้นอีกดว้ย และขั้นตอนของบริษทัประกนัภยัในการตรวจสอบเอกสาร
ท าให้การได้รับเงินในส่วนของการรักษาพยาบาลนั้ นเกิดความล่าช้า จึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาให้
ผูป้ระสบภยับางท่านไม่ไดใ้ชสิ้ทธิในการตั้งเบิกค่ารักษาพยาบาลเพราะไม่ตอ้งการยุ่งยากในการตั้ง
เบิกค่ารักษาพยาบาล ถือวา่ยงัไม่บรรลุตามวตัถุประสงคข์องพระราชบญัญติัฉบบัน้ีอยา่งแทจ้ริง 

 
ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ปีพ.ศ.2535 มาตรา 25 ระบุไวว้่า ให้บริษทั

หรือส านักงานกองทุนทดแทนผูป้ระสบภัยจ่ายค่าเสียหายเบ้ืองต้นตามมาตรา 20 มาตรา 23 หรือ
มาตรา 24 ให้แก่ผูป้ระสบภยัให้เสร็จส้ินภายในเจ็ดวนันบัแต่วนัท่ีไดรั้บค าร้องขอ ทั้งน้ี โดยไม่ตอ้งรอ
การพิสูจน์ความรับผิด ให้ถือว่าค่าเสียหายเบ้ืองต้นเป็นส่วนหน่ึงของเงินค่าสินไหมทดแทนตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์ในรูปแบบการท างานจริงนั้น บริษทัพยายามด าเนินให้รวดเร็วกว่า
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ท่ีกฎหมายก าหนดคือ 7 วนั เพื่อประชาชนไดรั้บค่าสินไหมให้รวดเร็วท่ีสุด การจ่ายค่าปลงศพภายใน 
24 ชั่วโมงเช่นกัน จากขอ้มูลรายงานประจ าปี 2563 ของบริษทั ก. สามารถจ่ายค่าปลงศพภายใน 24 
ชั่วโมงได้เป็นจ านวน 9,063 ราย พัฒนาการใช้ระบบ E-Claim โดยระบบ E-Claim นั้ น ขึ้นมาในปี 
พ.ศ. 2547 ซ่ึงพัฒนาโดยบริษัท ก. ภายใต้การสนับสนุนของส านักงานคณะกรรมการก ากับและ
ส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั และธุรกิจประกนัภยั ทั้งน้ี เพื่อพฒันาระบบการบริการและการ
จดัการสินไหมทดแทนให้ผูป้ระสบภยัจากรถไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้งเป็นกลาง และเป็น
ธรรม พร้อมไปกบัพนัธมิตรและคู่คา้ดว้ยการเสริมคุณค่า แสดงความเช่ือถือระหว่างกนั โดยระบบน้ี
เป็นการเช่ือมต่อฐานขอ้มูลของสถานพยาบาลท่ีเขา้ร่วมโครงการกับฐานขอ้มูลการจ่ายค่าสินไหม
ทดแทนของบริษทั ก. และบริษทัประกนัภยัท่ีร่วมโครงการ เพื่อให้สถานพยาบาลสามารถแจง้ขอ้มูล
การรับตวัผูป้ระสบภัยจากรถเขา้รับการรักษาพยาบาล และสามารถเรียกเก็บค่ารักษาพยาบาลผ่าน
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ได้โดยตรง (สมพร สืบถวิลกุล, 2557) ให้ระบบสามารถเช่ือมต่อกับเครือข่าย 
เพื่อใหป้ระสบภยัไดรั้บการบริการโดยเร็วท่ีสุด ซ่ึงการเช่ือมต่อกบัเครือข่ายโดยเฉพาะโรงพยาบาลนั้น 
เป็นการมุ่งตรงสู่การลดขั้นตอนการเบิกจ่าย ท าให้ไม่ตอ้งเกิดการส ารองจ่ายจากประชาชน บริษทักบั
โรงพยาบาลสามารถด าเนินการเร่ืองค่าใช้จ่ายโดยตรงได้ทันที ทั้ งบริษัทและพนักงานต่างให้
ความส าคญักบัประชาชนเป็นอยา่งมาก สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี  

 
“…ศูนยก์ลางคือประชาชน ประชาชนจริงๆก็คือ ลูกค้าเน่ียในมิติของธุรกิจก็คือลูกค้า 
ลูกคา้คือส่ิงท่ีเราจะตอ้งยึดมัน่ให้มากท่ีสุดเลย แต่ก็ไม่ละเลยส่วนอ่ืน ส่วนอ่ืนคืออะไร คือ
ค าว่าเป็นกลางเน่ียมนัเป็นกลางอยู่ 3 ส่วน ส่วนหน่ึงก็คือ ขาแรกคือภาคประชาชน ขาท่ี
สองคือภาครัฐ อีกอันนึงคือภาคธุรกิจ บริษัท ก.มันถูกหนุนน ามีฐานมาจาก 3 แหล่งน้ี
แหละ แหล่งธุรกิจคือเค้าเป็นผู ้ถือหุ้น เค้าเป็นผูล้งขัน เขาก็ต้องการประสิทธิภาพการ
บริหารจดัการโดยเฉพาะเร่ืองการใช้เงินให้บรรลุเป้าหมายให้มีประสิทธิภาพท่ีสุด ซ่ึงเคา้
อาจจะไม่ได้ตีเป็นเชิงก าไรหรอก ไม่ได้บอกว่าคุณต้องโตด้วยก าไรเท่าไหร่ แต่ค  าว่า
ประสิทธิภาพมนัมากกว่าก าไร แต่ก าไรก็เป็นส่วนหน่ึงในการท าบญัชีมนัตอ้งมองตวัเลข 
ตกลงคุณขาดทุนบวกหรือลบอะ อนัน้ีก็เป็นวิถีหน่ึงเราตอ้งท าบญัชีแบบภาคธุรกิจอยู่ละ 
คือภาครัฐเน่ียเราก็ตอ้ง Cconcern เคา้ เพราะภาครัฐเป็นทั้งหน่วยงานก ากบั ทั้งหน่วยงาน
ก าหนดกฎเกณฑไ์รเยอะแยะมากมาย เราก็ตอ้งปฏิบติัตาม เพราะงั้นไม่ใช่เราแปรรูปมาแลว้
เน่ียมนัจะตอ้งท าอะไรท่ีอยู่เหนือคนอ่ืนกลบัไม่เลย มนัตอ้งไปยึดโยงกบัส่ิงเหล่าน้ีดว้ย งั้น
เราก็ตอ้งบริหารสามขาน้ีใหเ้กิดสมดุลและให้ทุกคนเห็นวา่มนัเป็นส่ิงดีนะท่ีมีองคก์รแห่งน้ี
เกิดขึ้น น่ีคือชาเลนจ์นะมนัไม่ง่ายนะ ถา้เราไปอิงราชการมากเราก็จะเป็นการท างานแบบ
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ราชการ แต่ถา้เราไปเห้ยตอ้งก าไรเยอะตอ้งนู่นน่ีนั่นเราก็ไปอิงภาคเอกชน แต่สุดทา้ยเรา
ตอ้งมาถ่วงน ้ าหนักดว้ยภาคประชาชน ภาคประชาชนเคา้ตอ้งได้อะไร ทีน้ีตามกฎหมาย
รัฐธรรมนูญ ภาคประชาชนเขามีหน้าท่ีและมีสิทธ์ิ หน้าท่ีส าคญัคือองค์กรแห่งน้ีถูกตั้งมา
ให้ดูแลเร่ืองพ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ หนา้ท่ีของประชาชนคือถา้คุณมีรถคุณตอ้ง
ท าประกนัภยัภาคบงัคบั เราตอ้งท าไง ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชนท าหนา้ท่ีของตนเอง
ดว้ย ไม่ใช่หน้าท่ีของประชาชนเราปล่อยละเราไม่สนใจคุณจะเป็นไงแลว้แต่ แต่ถา้คุณมา
ใชสิ้ทธ์ิคุณก็มาเราก็บริการ เราไม่ไดม้องแค่นั้น…” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 30 พฤศจิกายน 2566) 

“…ถามว่าตรงน้ีเร่ืองของกฎหมายก็ก าหนดไวแ้ล้วว่าจะต้องจ่ายภายใน 7 วนั แต่ส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีสุดก็คือการบริการลูกคา้ก็คือให้ก าหนดภายในภายใน 7 วนัหรือส่ิงท่ีเรายึดเป็น
หลกัก็คือว่าถา้ลูกคา้มาเอกสารครบตรงมาจะไม่ไปนดัเขาเพิ่ม เราจะจ่ายให้เลยเพราะว่าเรา
จะไดปิ้ดจ๊อบของเราไดเ้ร็วขึ้นนะคะเรา ส่ิงท่ีส าคญัเราจะไดไ้ม่ตอ้งท างานซ ้ าซ่ึงลูกคา้มา
วนัน้ีเราจ่ายเขาไปเลยเนอะ แทนท่ีเราจะตอ้งมามานดัเขาแลว้เรามาท างานกบัเขาอีกคร้ังนึง
อะไรอยา่งน้ีค่ะ…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
“…ก็น่าจะเป็นการบริการ การบริการจดัการ เพราะวา่บริษทัเราจดัตั้งขึ้นมาเพื่อการบริการ 
เพื่อการจ่ายค่าสินไหม ค่ารักษาพยาบาล เพราะฉะนั้นคือการรับค าร้องจากลูกคา้ อะไร
อย่างง้ี เราน่าจะตอ้งมีจิตบริการ…” (เจ้าหน้าท่ีอ านวยการภาค คนท่ี 1, การส่ือสารส่วน
บุคคล, 1 กรกฎาคม 2566) 
 
“…บริษทัท างานกนัแบบครอบครัว มีความเป็นพี่เป็นนอ้ง แต่ยดืถือความถูกตอ้งของหลกั
กฎหมายเพื่อช่วยเหลือประชาชนให้ได้ดีท่ีสุด…” (เจ้าหน้าท่ีประจ าสาขา คนท่ี 3, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“…ล่าสุดบริษัทก็จะมีการเพิ่มช่องทางการประสานการติดต่อการจ่ายสินไหมผ่าน
ออนไลน์ครับ ตอนน้ีก าลงัท าเลยท่ีโรงพยาบาลรับเลย แลว้รับมอบอ านาจ และก็มีการท า
จ่ายสินไหมผูป้ระสบภยัตั้งแต่ยงัอยู่ท่ีโรงพยาบาล ในส่วนของค่าชดเชย เลยแลว้ก็กรณีท่ี
เสียชีวิตก็มีการท าจ่ายร่วมกับเครือข่าย ภายใน 24 ชั่วโมง เพื่อให้ประชาชนได้รับการ
บรรเทาได้รวดเร็วท่ีสุด…” (ผู ้ช่วยผู ้อ  านวยการคนท่ี 1 , การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 
กรกฎาคม 2566) 



 

 

101 

ผูศึ้กษาพบว่า พนักงานบริษัท ก. ให้ความส าคัญกับ   “ประชาชน” เป็นอย่างมาก การ
ท างานในทุกขั้นตอนลว้นให้ความส าคญักบัผลท่ีดีกบัประชาชนท่ีเป็นผูป้ระสบภยัทุกคนตอ้งไดรั้บ
การดูแลจากบริษทั โดยไดก้ าหนดภารกิจหลกัขององคก์ารคือด าเนินการกิจเพื่อประชาชน พนกังาน
ส่วนใหญ่มีความกระตือรือลน้ท่ีจะผลกัดนัใหว้ตัถุประสงคข์องบริษทัท าไดจ้ริง 

 
ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีวฒันธรรมแบบ

เครือญาติและวฒันธรรมแบบล าดับขั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกับการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามพบว่า 
องค์การมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นวฒัธรรมแบบล าดบัขั้น สรุปไดว้่าบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร ในเร่ืองส่ิงท่ียดึมัน่ร่วมกนัในองคก์ารแบบวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 

 
4.2.5 กลยุทธ์ท่ีองค์การมุ่นเน้น 
 
ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ข้อ

สอบถาม ท่ี ดัดแปลงมาจาก  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ 
Cameron & Quinn (1999) ในด้านกลยุทธ์ท่ีองค์การมุ่งเน้น ซ่ึงแต่ละวฒันธรรมจะความโดดเด่นท่ี
แตกต่างกนัออกไป วฒันธรรมแบบเครือญาติเป็นองค์การเน้นการพฒันามนุษย ์ความไวว้างใจ การ
เปิดกว้าง และการมีส่วนร่วมสูงยงัคงมีอยู่ วฒันธรรมแบบปรับตัวเป็นองค์การเน้นการจัดหา
ทรัพยากรใหม่และสร้างความทา้ทายใหม่ การลองส่ิงใหม่และการแสวงหาโอกาสเพื่อมูลค่าต่างๆ 
วฒันธรรมแบบตลาดเป็นองคก์ารเนน้การด าเนินการแข่งขนั การเขา้ถึงเป้าหมายท่ียดืถือและมีความ
โดดเด่นในการชนะตลาดท่ีแข่งขนัอยู่ และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้นเป็นองคก์ารเนน้ความคงทนและ
ความมัน่คง ประสิทธิภาพ การควบคุม และการท างานท่ีราบร่ืนเป็นส่ิงส าคญั 
 
ตารางท่ี 4.12 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร กลยทุธ์ท่ีองคก์ารมุ่งเนน้ 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 26.35 6.43 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 22.54 6.08 
วฒันธรรมแบบตลาด 22.46 6.21 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 28.65 7.79 
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จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบล าดบั
ขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  28.65 รองลงมาคือ ว ัฒธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  26.35  ถัดไปคือ 
วฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 22.54 และวฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 22.46 

 
บริษทั ก. ไดก้ าหนด 4 ภารกิจหลกัขององคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย 
1) ดา้นการจดัการสินไหมทดแทน 
2) ดา้นรับประกนัภยัและการตลาดเพื่อขยายหลกัประกนัภยัสู่ประชาชน 
3) ดา้นการณรงคล์ดอุบติัเหตุทางถนน 
4) ดา้นการพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ ยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 
ผูศึ้กษาพบว่าการจัดการสินไหมทดแทน ซ่ึงถือว่าเป็นหัวใจหลักขององค์การในการ

ขบัเคล่ือนตามพระราชบัญญัติคุม้ครองผูป้ระสบภายจากรถเป็นส่ิงท่ีพนักงานทุกคนของบริษัท
ด าเนินการตามอย่างเคร่งครัด ให้ความส าคญัเป็นพิเศษ เพื่อให้ “ไดรั้บการเยียวยาท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้ง
ตามสิทธิ” จะเห็นได้ว่าปีพ.ศ. 2565 บริษัท ก. ด าเนินการเร่ืองสินไหมทดแทนไปเป็นจ านวน 
409,807 เร่ือง ซ่ึงเป็นเงินค่าสินไหมดทดแทน 5,376 ลา้นบาท ท าให้เห็นวา่ประชาชนมีหลกัประกนั
ท่ีจะสามารถรับการเยียวยาไดท้นัท่วงที ไม่เกิดการปฏิเสธการรักษาจากโรงพยาบาล หรือเดือดร้อน
การกูเ้งินเพื่อน าเงินมารักษาพยาบาล จะเห็นได้ว่ากลไกของประกนัภาคบงัคบัท่ีรัฐวางไว ้สามารถ
ใชไ้ดจ้ริงแมจ้ะมีขอ้ติดขดับา้งในช่วงแรก แต่บริษทั ก. ไดเ้ขา้มาเติมเต็มช่องว่างในส่วนน้ี จะเห็นได้
วา่การด าเนินการของบริษทัมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อประชาชน มีลกัษณะคลา้ยกบัหน่วยงานราชการ
หรือรัฐวิสาหกิจท่ีมีโจทยใ์นการท าเพื่อประชาชนมากกว่าการเอาชนะทางธุรกิจหรือสร้างส่วนทาง
การตลาดเพิ่มเติม 

 
“...ถา้ในมุมมองพี่บริษทัก.ก็ท างานสองส่วนเป็นส าคญั ทั้งการการจ่ายสินไหม อีกเร่ืองก็
การรับประกันภยั ซ่ึงแยกออกจากกัน พี่มองว่าส่วนของการจ่ายสินไหมเน่ียการท างาน
เหมือนงานราชการ รัฐวิสาหกิจประมาณนั้น ส่วนการรับประกนัภยั เราก็เป็นเอกชนเลย ท่ี
ต้องหาลูกค้านะ...” (คุณโอ (นามสมมติ) เจ้าหน้าท่ีสาขา, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 
พฤศจิกายน 2566) 
 
“...บริษทั ก.ถูกจดัตั้งโดยกฎหมายหนา้ท่ีหลกัก็คือเยยีวยาดูแลผูป้ระสบภยับนทอ้งถนนจาก
อุบัติเหตุเนอะ ลูกค้าของเราโดยตรงก็คือลูกค้าท่ี ซ้ือพ.ร.บ.กับบริษัท ก.โดยตรงคือ
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มอเตอร์ไซค ์ แลว้ก็ลูกคา้ท่ีเป็นลูกคา้ของบริษทัอ่ืนแต่มาเกิดอุบติัเหตุบนทอ้งถนน ท่ีเรียก
กรมธรรมแ์บบ IOC  ท่ีเราไม่ไดข้ายโดยตรง แต่เราก็ตอ้งมีส่วนในการบริการ ใหค้  าแนะน า
หรือช่วยเปิดเครม รับจ่ายสินไหมแทนบริษัทอ่ืนตรงน้ี ถือว่าเป็นการบริการให้ความ
ช่วยเหลือส าหรับผูใ้ชร้ถใชถ้นน ผูมี้สิทธิท่ีจะไดรั้บตามกฎหมายเพื่อให้เคา้ไดเ้ขา้ถึงระบบ
สินไหมได้อย่างรวดเร็วและถูกตอ้ง สร้างความพึงพอใจให้กับลูกคา้หรือผูใ้ช้บริการ...” 
(เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“...จริงๆแลว้เป็นการท างานได้ง่ายขึ้นในส่วนของกฎหมายท่ีจดัตั้งบริษทั ก. ก็คือ ดา้นท่ี
หน่ึง จ าหน่ายเฉพาะพรบ รถจกัรยานยนต ์อนัน้ีก็คือมีกฎหมายบงัคบัอยู่แลว้ บงัคบัให้รถ
ทุกคนัตอ้งท าประกนั ซ่ึงส่วนน้ีผลิตภณัฑืท่ีเราจ าหน่าย ประชาชนก็ตอ้งท าตามกฎหมายใน
เร่ืองของการแข่งขนัก็ค่อนขา้ง เพราะรถจกัรยานยนตค์วามเส่ียงสูงแต่เบ้ียรับนอ้ยอะไรอย่า
งงน้ีนะครับ ส่วนอีกดา้นการจดัการสินไหมทดแทนของบริษทัประกนั ซ่ึงมนัก็ง่าย เพราะ
บริษทั ก.เรามีอยู่ทุกจงัหวดัอยู่แลว้ ในการจดัการสินไหมทดแทนแทนบริษทัประกันภยั
อ่ืนๆ มนัก็เป็นอีกบทบาทหนา้ท่ีนึงท่ีถือวา่เป็นจุดแข็งนะ เพราะบริษทัประกนัวินาศภยัเคา้
ก็มอบหมายใหจ้ดัการสินไหมทดแทนตวัเคา้เอง...” (ผูช่้วยผูอ้  านวยการคนท่ี 1, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
เม่ือกลไกของการจดัการสินไหมทดแทนท่ีรัฐก าหนดให้บริษทั ก. ท าได้ดีมากแลว้ การ

ขยายตลาดส าหรับการรับประกนั สร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งให้กบัประชาชนส าหรับกรมธรรม์ท่ี
คุม้ครองรถจกัรยานยนต์ให้สามารถครอบคลุมรถจกัรยานต์ทั้งท่ีอยู่ในและนอกระบบให้มีประกนั
ภาคบงัคบัส่วนน้ี ไม่ใช่เพื่อเหตุผลทางกฎหมาย ซ่ึงกฎหมายพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก
รถ มาตรา 7 ระบุไวช้ัดเจนว่า เจ้าของรถหรือมีรถไวเ้พื่อใช้ตอ้งจดัให้มีการประกันความเสียหาย
ส าหรับผูป้ระสบภยัโดยประกนัภยักบับริษทั นอกจากน้ีเจา้ของรถท่ีไม่ท าประกนัภยั พ.ร.บ. มีโทษ
ปรับสูงสุดไม่เกิน 10,000 บาท ช่องทางหลกัในการจ าหน่วยกรมธรรมห์รือพ.ร.บ.ท่ีชาวบ้านเรียกกนั
จะจัดจ าหน่ายผ่านบริษัทเอง และการจดัจ าหน่วยผ่านตัวแทนท่ีเรียกกันว่า เครือข่ายของบริษัท 
บริษทั ก.ไดมี้การน าช่องทางออนไลน์มาใช้เพื่อจดัจ าหน่ายกรมธรรม์ผ่านเวปไซต์ของบริษทั และ
ช่องทาง Line Official  

 
“...เอากันท่ี รู้จักตอนน้ีถ้าถามว่าบริษัทก็ เกิดขึ้ นมานานแล้วเนอะ เร่ืองของพ.ร.บ.
ผูป้ระสบภัยเอง ก็รู้จักโดยการเกิดขึ้นกับตัวเอง ต่อไปก็เราประชาสัมพันธ์เสริมความ
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ปลอดภยัทางถนนทางสังคมตรงน้ีไดว้่ามีบริษทั ก.เกิดขึ้น เราไปให้ความรู้เกิดจากเราไป
ให้ความรู้ในโรงเรียนต่างๆ ในชุมชนต่างๆ ท าให้เราตรงน้ีเราออกไปข้างนอกเราไป
ประชุมกบัหน่วยงานขา้งนอก เขาก็ไดเ้รียนไดรู้้จกัประสบการณ์มากขึ้นนะคะ...” (ผูจ้ดัการ
สาขา คนท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
“...ลูกค้าหรือประชาชนเขารู้จักเรามากขึ้ นก็คือ หน่ึงเวลาเราออกออกส่ือหรือว่าออก
ประชาสัมพนัธ์ไปร่วมงานเครือข่าย ระดบัจังหวดัหรือระดบัอ าเภอก็ตามแต่เน่ีย ก็คือทาง
บริษทั ก.จะประชาสัมพนัธ์วา่เป็นทางดา้นการสินไหม สิทธิประโยชน์จากท าพ.ร.บ.เพื่อให้
ประชาชน ตระหนักถึงความส าคญั แลว้ในปัจจุบนัเน่ียบริษทั ก.เอง มีผลิตภณัฑ์ท่ีสามารถ
ซ้ือขายโดยตรง ผ่าน Line Officialได ้แลว้ก็สามารถซ้ือผ่านตวัแทนท่ีชาวบา้นเคา้ไม่สะดวก
ในเทคโนโลยีตรงน้ี ซ่ึงเวลาเราออกไปประชาสัมพนัธ์น้ี เราจะออกไปในนาม พ.ร.บ.สัญจร 
ตามพื้นท่ีอบต. สร้างให้ประชาชนกระตุ้น ตระหนักถึงความส าคัญของสิทธิพ.ร.บ….” 
(เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“…ตรงน้ีก็คือว่า เอาอย่างน้ีก่อนว่า รถทุกคนัท่ีว่ิงบนทอ้งถนนถูกตอ้งไหมตามกฎหมาย 
ตาม พ.ร.บ. คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ปี 2535 นะคะ ไดจ้ดัตั้งบริษทั ก.ขึ้นมาเพื่อจะให้
ดูแลเร่ืองการจ่ายสินไหม รณรงค์ให้ประชาชนไดจ้ดัท า พ .ร.บ. เพราะบางบริษทัเน่ียเคา้มี
ขายอย่างเดียว แต่เคา้ไม่มีบริการหลงัการขาย เคา้ก็เลยจดัตั้งบริษทั ก.ขึ้นมา เพื่อท่ีจะดูแล
ตรงน้ีให้ครอบคลุมทุกจงัหวดั ในเร่ืองของการจดัท า พรบ เน่ีย เราก็ตอ้งรณรงค์ ไม่ว่าจะ
หน่วยงานรัฐหรือหน่วยงานของประชาชน เพราะว่ารถ ณ ปัจจุบนั ในส่วนของรถราชการ 
ไม่ไดบ้ญัญติัไวว้า่หา้มท า แต่จริงๆแลว้รถของหน่วยงานราชการท าได ้เพราะวา่ในการจ่าย
ค่าสินไหมปัจจุบนัมนัก็สูงขึ้นกว่าเม่ือก่อนในช่วงแรกๆ ตั้งแต่ปี 41 ค่าสินไหมสูงสุดอยู่ท่ี
แปดหม่ืน ค่าสินไหมสูงสุดรวมถึงรถเกิดเหตุ แล้วมีผูก้ระท าความผิด แลว้ผูถู้กกระท า
ความผิดไปเรียกร้องกบัผูก้ระท าความผิดหรือกบัเจา้ของรถ  ในส่วน ณ ปัจจุบนัค่าสินไหม
สูงสุด อยู่ท่ี ห้าแสนส่ีพนับาท ซ่ึงเป็นจ านวนเงินค่อนขา้งสูง ท่ีน้ีเราจะท าอยา่งให้ชาวบา้น
ท่ีเคา้เกิดเหตุจากรถไดใ้ช้สิทธ์ิจากพ.ร.บ.รถ บริษทั ก. ก็ตอ้งรณรงค์ให้รถทุกคนท่ีว่ิงบน
ทอ้งถนนตอ้งมีพ.ร.บ. หากจะถามว่ามีรถท่ีอยู่นอกระบบมีไหม มนัก็มีนะ มีเยอะ รถท่ีท า
แค่ปีสองปี แลว้เคา้ไมไดท้ าต่อ  ถามว่ารถท่ีไม่ไดไ้ปต่อภาษี ไปท าพรบไดไ้หม ก็สามารถ
ท าได้ แต่เราไม่ได้รณรงค์ให้ชาวบ้านไม่ต่อภาษี เพราะฉะนั้นเราท าอย่างไรก็ได้ท่ีให้
ชาวบา้น เม่ือเกิดเหตุไม่เกิดผลกระทบกับบุคคลทีเราไปท าไปกระท า ทั้งคนขบัรถ คนท่ี



 

 

105 

เก่ียวข้อง เราคุม้ครองทั้งหมด เราท าอย่างไรให้เขา้ถึงประชาชนมากท่ีสุด…” (ผูจ้ดัการ
สาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
ผูศึ้กษาพบว่าบริษทั ก.มีการซ้อนทบัของวฒันธรรมองค์การ 2 ประเภท ท่ีอาจแบ่งไดต้าม

หน้าท่ี คือ หน้าท่ีแรกการให้บริการเก่ียวกับการรับค าร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทน เป็น
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น องคก์ารท างานเพื่อสนองนโยบายของรัฐเป็นหลกั มีการขบัเคล่ือนผา่นการ
ควบคุมจากรัฐและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงให้ความส าคญักบักฎเกณฑ์เป็นหลกั เพราะบริษทัเองไม่
สามารถปรับเปล่ียนหรือยืดหยุ่นการท างานได้เลย จ าเป็นต้องท าตามท่ีกฎหมายก าหนดอย่าง
เคร่งครัด ซ่ึงแตกต่างจากการการรับประกนัภยัท่ีมีวฒันธรรมแบบปรับตวั การยืดหยุ่นในนโยบาย
การท างาน องคก์ารพยายามสร้างนวตักรรมใหม่ๆเพื่อให้กรมธรรม์สามารถเขา้ถึงประชาชนไดง้่าย
ขึ้น  

 
ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีวฒันธรรมแบบ

ล าดับขั้นซ่ึงสอดคล้องกับการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถามพบว่า องค์การมีวฒันธรรมองค์การ
เป็นวฒัธรรมแบบล าดับขั้น สรุปได้ว่าบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ในเร่ืองกลยุทธ์ท่ี
องคก์ารมุ่งเนน้แบบวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 

 
4.2.6 เกณฑ์แห่งความส าเร็จ 
 
ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ข้อ

สอบถามท่ีดดัแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ Cameron 
and Quinn (1999) ในด้านเกณฑ์แห่งความส าเร็จ ซ่ึงแต่ละวฒันธรรมจะความโดดเด่นท่ีแตกต่างกัน
ออกไป วฒันธรรมแบบเครือญาติเป็นองคก์ารก าหนดความส าเร็จบนพื้นฐานของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์การท างานเป็นทีม ความมุ่งมัน่ของพนกังาน และความห่วงใยต่อผูค้น วฒันธรรมแบบปรับตวั
เป็นองค์การก าหนดความส าเร็จบนพื้นฐานของการมีผลิตภัณฑ์ท่ีมีความเป็นเอกลักษณ์ เป็นผูน้ า
ผลิตภณัฑ์และผูริ้เร่ิม วฒันธรรมแบบตลาดเป็นองค์การก าหนดความส าเร็จบนพื้นฐานของการชนะ
ในส่วนแบ่งการตลาดและเพิ่มยอดขายในการแข่งขนั ความเป็นผูน้ าตลาดการแข่งขนัเป็นส่ิงส าคญั 
และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้นเป็นองค์การก าหนดความส าเร็จบนพื้นฐานของประสิทธิภาพ การส่ง
มอบท่ีวางใจได ้การจดัตารางเวลาท่ีราบร่ืน และการผลิตท่ีมีตน้ทุนต ่าเป็นส่ิงส าคญั 
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ตารางท่ี 4.13 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร เกณฑแ์ห่งความส าเร็จ 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 27.38 6.28 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 22.30 6.34 
วฒันธรรมแบบตลาด 23.25 7.14 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 27.06 6.88 

 
จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบเครือ

ญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  27.38 รองลงมาคือ วฒัธรรมแบบล าดับขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  27.06 ถัดไปคือ 
วฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.25 และวฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 22.30 

 
บริษทั ก. พยายามสร้างรูปแบบของการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนท่ีสุด เพื่อให้เกิดคุม้ค่าและ

ประโยชน์สูงสุดในทุกมิติ ส่งเสริมรวมทั้งพฒันาคุณภาพชีวิตทั้งภายในบริษทั ภายนอกบริษทั 
โดยเฉพาะในพื้นที่สาขานั้นๆ ตามวิสัยทศัน์หลกัขององคก์ารคือ “เป็นองคก์รเสริมสร้างความ
ปลอดภยัทางถนน ดว้ยระบบการประกนัภยัรถ เพื่อสังคม มัน่คง ย ัง่ยืน” ด าเนินธุรกิจดว้ยพนัธกิจ
หลกัที่ตั้งไว ้บริษทัเองนั้นมีความโดดในเร่ืองของการเป็นองคก์ารเสริมสร้างความปลอดภยัทาง
ถนน ที่ท างานร่วมมือกบัเครือข่ายทั้งภาครัฐและเอกชนในการรณรงค ์ป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุทาง
ถนน นอกจากนั้นยงัจ าเป็นตอ้งประกอบธุรก ิจตามหลกัธรรมมาภิบาล บ ริหารงานตาม
มาตรฐานสากล โปร่งใส ตรวจสอบได ้โดยบริษทัให้ความส าคญักบัการน านวตักรรมและ
เทคโนโลยีมาใช ้เพื่อพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มอย่างย ัง่ยืนตามที่กฎหมายไดก้ าหนด
ไว ้ซ่ึงมุ่งมัน่รณรงคล์ดอุบติัเหตุ เพื่อลดผูบ้าดเจ็บและผูเ้สียชีวิตจากอุบติัเหตุทางถนน ควบคู่ไปกบั
การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร ด าเนินกิจกรรมรณรงคค์วามปลอดภยัทางถนนร่วมกบั
เค รือข ่ายพ นั ธม ิต รอย ่างต ่อ เนื ่อ ง  ก ารพ ฒั น า เว บ็ ไซต ศ์ ูน ย ข์ อ้ ม ูล อ ุบ ตั ิเห ต ุท างถนน 
www.ThaiRSC.com ที่บริษทัรับผิดชอบดูแลอยู่ ซ่ึงเป็นศูนยข์อ้มูลอุบตัิเหตุเสริมสร้างวฒันธรรม
ความปลอดภยัทางถนนและเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานต่างๆที่ประกอบดว้ยสถิติที่เกี่ยวขอ้งกบั
อุบตัิเหตุต่างๆจ านวนมาก รวมไปถึงขอ้มูลความรู้เกี่ยวกบัการป้องกนัและลดอุบตัิเหตุทางถนน 
โดยใชเ้ทคโนโลยี Big Data และ Business Intelligence ในการน าเสนอบริการขอ้มูลสถิติการเกิด
อุบตัิเหตุทางถนนแก่หน่วยงานภาครัฐ เอกชนและประชาชนทัว่ไป เพื่อสร้างการรับรู้การขบัขี่รถ
อย่างปลอดภยั บริษทัร่วมกบัศูนยอ์  านวยการความปลอดภยัทางถนน เพื ่อเป้าหมายในสร้าง
รากฐานความปลอดภยัทางถนนให้มีประสิทธิภาพและยัง่ยืน จะเป็นส่วนส าคญัให้ประชาชนใน

http://www.thairsc.com/


 

 

107 

พื้นท่ี จดัท าพ.ร.บ.ให้มากขึ้น ประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนเขา้ใจถึงความส าคญัและผลประโยชน์ท่ี
ไดร้ับจากการท า โดยศูนย ์วิชาการเพื่อความปลอดภยัทางถนน ที่บริษทั ก. เขา้ไปมีส่วนร่วมใน
ทุกๆระดบั ตั้งแต่ระดบัประเทศ จนไปถึงระดบัจงัหวดั รองรับแผนแม่บทความปลอดภยัทางถนน 
พ.ศ. 2556-2559 สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี  

 
“…ก็มีวิธีท่ีควบคู่กันไป ในด้านของพ .ร.บ. เราก็ท าอย่างไรให้พนักงานในองค์การ ท า
อยา่งไรท่ีจะไปใหค้วามรู้กบัหน่วยงานราชการ ผูน้ าชุมชน เห็นความส าคญัของพ.ร.บ.เวลา
เกิดเหตุเนอะ ว่าชาวบา้นจะไดไ้ม่เดือดร้อน ก็ดว้ยวิธีการการไปบรรยายตามอบต. หรือท่ี
หน่วยงานราชการเคา้จดัขึ้น หรือท่ีชุมชนเคา้จดั ตามหมู่บา้น บางคร้ังตามหมู่บา้นก็มีหลาย
ครัวเรือน ในหน่ึงครัวเรือนอย่างนอ้ยก็ตอ้งมีรถอย่างนอ้ยๆก็หน่ึงคนั ไม่มีบา้นไหนท่ีไม่มี
รถ นอ้ยมากๆ ท่ีน้ีในเร่ืองรณรงคอี์กส่วนหนึง กรณีท่ีเกิดเหตุจากรถแลว้มีการเสียชีวิตของ
บริษทัเอง หรือทุพพลภาพท่ีมีค่าสินไหมสูงๆ บริษทั ก.เรามีนโยบายท่ีใหรี้บตรวจสอบ ไป
จ่ายค่าสินไหมของบา้นผูป้ระสบภยั แต่ในพื้นท่ีท่ีเป็นสีแดง มีไม่ปลอดภยั บางคร้ังก็ตอ้ง
ค านึงถึงความปลอดภยัทั้งตวัเราเองและพนักงาน ถา้เราไม่สามารถไปยงัพื้นท่ีได ้ก็เป็น
พื้นท่ีก่ึงกลางหรือพื้นท่ีในชุมชน ซ่ึงประสานผ่านผูน้ าชุมชน เราจะน าจ่ายภายใน 24 ชม 
เอาหลกัฐานบางส่วนก่อน แลว้เราค่อยติดตามเอกสารบางอยา่งทีหลงั แต่เราตอ้งตรวจสอบ
รถทีเกิดเหตุว่ามีพรบจริง มีบนัทึกประจ าวนั อะไรพวกน้ี…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 1, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
“…ความโดดเด่นอย่างแรกเลย สาขาของเราครบทุกจงัหวดัเพราะว่ากฎหมายบงัคบัอยูแ่ล้ว
ว่าบริษัท ก.ต้องมี สองบุคลากรเน่ีย เรามุ่งเน้นให้ประชาชนได้รับการบริการอย่างไว 
สินไหมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเสียชีวิตตอ้งไดรั้บภายใน 24 ชม อีกด้านนึงเป็นเร่ืองของ
การรณรงค ์ถา้ยอ้นกลบัไปช่วง 10 ปีก่อน จะเป็นเร่ืองของการรณรงคส์ร้างความปลอดภยั
ให้กบัเด็ก นกัเรียน ท่ีเราเรียกว่าชมรม RSC ซ่ึงในตอนน้ีจะเป็นภาพรวมใหญ่ๆ…” (ผูช่้วย
ผูอ้  านวยการคนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
นอกจากน้ีรายงานประจ าปีบริษทั ก. ปี 2565 ไดน้ าเสนอ โครงการเสริมสร้างวฒันธรรม

ความปลอดภยัทางถนน ใน 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
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1) ระดบัเยาวชน: มีแผนงานการสร้างจิตส านึกดา้นความปลอดภยัทางถนนให้กบัเยาวชน
ในสถานศึกษาทุกจงัหวดัทัว่ประเทศผ่านการจดัท าเป็นโครงการภายใตช่ื้อโครงการ “ชมรมถนน
ปลอดภยัในสถานศึกษา (Road Safety Camp: RSC)” ขึ้นเพื่อส่งเสริมและเสริมสร้างจิตส านึกด้าน
ความปลอดภัยทางถนนให้กับเยาวชนท่ีจะเติบโตเป็นผูใ้หญ่อันเป็นมาตรการป้องกันและลด
อุบติัเหตุจราจรทั้งในปัจจุบนัและอนาคตท่ีย ัง่ยนืและต่อเน่ืองต่อไป 

 
2) ระดบัคนท างาน : มีแผนงานการเสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัทางถนนในองคก์ร 

ซ่ึงเป็นบุคคลในวยัท างานก าลงัสร้างตวั สร้างครอบครัว ซ่ึงเม่ือจบการศึกษามาแลว้ เขา้ทางานใน
องค์กรจะมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการทางาน และเพื่อป้องกนัไม่ให้บุคลากรในองคก์รนั้นมีความ
เส่ียงต่อการเกิดอุบัติเหตุจากการใช้รถใช้ถนนท าให้เกิดความสูญเสีย ซ่ึงแผนงานดังกล่าวเร่ิม
ด าเนินการภายในบริษทัก่อน โดยจดัท าสมุดปกขาวเพื่อความปลอดภยัทางถนนของบริษทั เพื่อเป็น
การส่งเสริมให้พนักงานทุกคนในบริษทัยึดถือปฏิบติัอย่างเคร่งครัดก่อให้เกิดเป็นวฒันธรรมความ
ปลอดภัยทางถนนขึ้นภายในองค์กรและขยายออกไปสู่สังคม อันเป็นส่วนหน่ึงในการส่งเสริม
ทศวรรษแห่งความปลอดภยัทางถนนอย่างแทจ้ริงจากการด าเนินการท าให้อุบติัเหตุทางถนนของ
พนักงานลดลง จึงไดก้ าหนดแผนงานขยายสู่หน่วยงานภายนอกโดยการน าเสนอแนวความคิดและ
ขบัเคล่ือนดว้ยโครงการ“หน่วยงานตน้แบบดา้นความปลอดภยัทางถนน”(Road Safety Organization 
: RSO) ท่ีส่งเสริมให้องคก์รต่างๆ นั้นตอ้งมีระเบียบ ขอ้บงัคบั มาตรการองค์กรดา้นความปลอดภยั
ทางถนนท่ีถือวา่เป็นกฎบตัรเพื่อความปลอดภยัทางถนน 

 
3) ระดบัชุมชน: การรณรงค์ลดอุบตัิเหตุทางถนนจ าเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทุก

ภาคส่วนอย่างแทจ้ริง ตั้งแต่ระดบัจงัหวดั อ าเภอ ต าบลและหมู่บา้น ซ่ึงในระดบัชุมชนมีแนวคิดท่ี
ตอ้งการสร้างการรับรู้ การมีส่วนร่วมของชุมชน บริษทั  ก. จึงไดน้ากรอบสามเสาหลกั “บวร” 
บา้น-วดั-โรงเรียน ตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอ
ดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร มาประยุกต์ใช้ผสมกบักุศโลบายที่อาศยัความเช่ือ ความศรัทธา
ในวิถีการด าเนินชีวิตของสังคมไทยผนวกกบัเร่ืองความปลอดภยัทางถนน จึงไดริ้ เร่ิมนาเร่ืองการ
รณรงค์การสวมใส่หมวกนิรภยัมาผสมผสานสร้างความตระหนัก เพื่อขบัเคลื่อนการรณรงค์ใน
ระดบัชุมชน ภายใตช่ื้อ โครงการ “กองทุนผา้ป่าหมวกนิรภยัเพื่อชุมชน” (หมวกบุญ)  

 
ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีวฒันธรรมแบบ

ล าดบัขั้น ซ่ึงขดัแยง้กบัการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามพบว่า องคก์ารมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นวฒั
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ธรรมแบบเครือญาติ หากเขา้ไปวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของวฒันธรรมแบบเครือญาติและวฒันธรรมแบบ
ล าดบัขั้น ท่ีค่าเฉล่ียล าดบัท่ีหน่ึงและสอง มีค่าเฉล่ียท่ีต่างกนัน้อยมาก สรุปไดว้่าบริษทั ก. มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์าร ในเร่ืองเกณฑแ์ห่งความส าเร็จแบบวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 

 
4.2.7 สรุปผลการวิเคราะห์ 
 
ผู ้ศึกษาน าข้อมูลทั้ งหมดจากการวิเคราะห์ข้อมูล น ามาเรียบเรียงเพื่ออธิบายได้ว่า 

วฒันธรรมองค์การในการรับรู้ท่ีเป็นอยู่ของพนักงานบริษทั ก. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan 
Culture) ซ่ึงเป็นการรับรู้วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม (Espoused Values) และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 
(Hierarchy Culture) ซ่ึงเป็นการรับรู้ วฒันธรรมท่ีเป็นฐานคติและความเช่ือ 

 

4.3 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ และลักษณะของวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ใน
การรับรู้ของพนักงานบริษัท ก. 

 
ผูศ้ึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถาม ขอ้

สอบถามที่ดดัแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment  Instrument : OCAI ของ 
Cameron and Quinn (1999) เพื่อประเมินมิติที่ส าคญั 6 ขอ้ของวฒันธรรมองค์การ ดงัต่อไปน้ี 1. 
ลกัษณะที่โดดเด่น 2. ภาวะผูน้ าองค์การ 3. การบริหารจดัการพนักงาน 4. ส่ิงร่วมกนัภายใน
องค์การ 5. การมุ่งเน้นเชิงกลยุทธ์ 6. เกณฑ์ความส าเร็จ เพื่อน าไปสู่วฒันธรรมองค์การท่ีพนักงาน
บริษทั ก. ท่ีพึงประสงค์ใน 6 มิติ ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.14 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ลกัษณะท่ีโดดเด่น 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 23.17 6.73 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 23.33 5.38 
วฒันธรรมแบบตลาด 25.08 6.98 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 28.41 8.41 
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จากการศึกษาพบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบล าดบั
ขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 28.41 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 25.08 ถดัไปคือวฒัธรรม
แบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.33 และสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.17 
 

ตารางท่ี 4.15 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ภาวะผูน้ าองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 25.24 7.15 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 23.41 5.06 
วฒันธรรมแบบตลาด 26.51 5.65 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 24.84 4.66 

 

จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบตลาด 
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 26.51 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 25.24 ถดัไปคือวฒัธรรม
แบบล าดบัขั้น ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 24.84 และสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 23.41 
 

ตารางท่ี 4.16 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ลกัษณะการบริหารงาน 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 21.98 4.35 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 24.84 7.56 
วฒันธรรมแบบตลาด 28.02 9.81 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 25.16 6.65 

 
จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองค์การ คือ ว ัฒนธรรมแบบ

ตลาด ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 28.02 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 25.16 ถดัไปคือวฒั
ธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 24.84 และสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 
21.98 
 
ตารางท่ี 4.17 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ส่ิงร่วมกนัภายในองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 22.94 5.13 
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ตารางท่ี 4.17 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์ส่ิงร่วมกนัภายในองคก์าร (ต่อ) 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 22.94 5.50 
วฒันธรรมแบบตลาด 28.97 8.66 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 25.16 6.95 

 

จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบตลาด 
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  28.97 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบล าดับขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 25.16 และสุดท้ายคือ
วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบปรับตวั ค่าเฉล่ียเท่ากนัอยูท่ี่ 21.98 
 

ตารางท่ี 4.18 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์การมุ่งเนน้เชิงกลยทุธ์ 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 25.24 5.03 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 28.73 6.83 
วฒันธรรมแบบตลาด 19.52 6.07 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 26.51 7.22 

 

จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองค์การ คือ วฒันธรรมแบบ
ปรับตวั ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 28.73 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 26.51 ถดัไปคือวฒั
ธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู๋ท่ี 25.24 และสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 19.52 
 

ตารางท่ี 4.19 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์เกณฑค์วามส าเร็จ 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 26.19 7.44 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 24.13 7.38 
วฒันธรรมแบบตลาด 27.62 6.21 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 22.06 5.72 

 
จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดในการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมแบบตลาด 

ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 27.62 รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 26.18 ถดัไปคือวฒัธรรม
แบบปรับตวั ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 24.13 และสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 22.06 
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ตารางท่ี 4.20 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค์ 
วฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 24.12 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 24.56 
วฒันธรรมแบบตลาด 25.95 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 25.35 

 
จากข้อสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment Instrument : 

OCAI ของ Cameron and Quinn (1999) ทั้ ง 6 ข้อค าถาม วัฒนธรรมองค์การทีพึงประสงค์ คือ 
วฒันธรรมแบบตลาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 25.95 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติท่ีวางไว ้ 

 
จากการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูศึ้กษาพบว่า วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 

และวฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) มีความเหมาะสมท่ีสุดส าหรับวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีพึงประสงคข์องบริษทั ก. ซ่ึงรับรู้ไดจ้ากขอ้มูลวา่บริษทัเองก็มีการเปลี่ยนแปลงตวัเองอยู่ตลอดเวลา
เพื่อใหก้ลายเป็นองคก์ารท่ีดีขึ้น สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี  

 
“...ท่ีเราสามารถ support ลูกค้าให้สะดวกสบายได้มากขึ้น ลูกค้าไม่ได้อยากมาติดต่อท่ี
ส านักงานหรือสาขา สามารถยื่นผ่านมือถือโดยตรง ทางsocial โดยตรง แต่ระบบของทาง
บริษทัอาจจะยงัไม่รองรับ100 % ตวัอย่างเช่นประกนัชีวิตท่ีคุณไม่ตอ้งไปยื่นเอกสารท่ีเคา
เตอน์ สามารถส่งผา่นแบบฟอร์มทางมือถือได ้ใชก้ารscan ผา่นมือถือไดท้ั้งหมด คือไม่ตอ้ง
พกเอกสารจ านวนมาก ไม่ตอ้งมาพบเจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ีสามารถรับเอกสารทางระบบ 
ตรวจสอบเอกสารออนไลน์ เหมือนกบัการยื่นภาษี ถา้ไม่ถูกตอ้งคุณก็แจง้กลบัไป ตอนน้ี
ระบบเรายงัไม่รองรับ แต่คิดว่าไม่ไกล มองว่าผูบ้ริหารจะพฒันาขึ้นอยู่แลว้...” (เจา้หน้าท่ี
ประจ าส านกังานภาค คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
“...จริงๆแลว้ความตอ้งการของประชาชนเน่ีย เม่ือเราเอาใจเราไปวางแทนเขานะ ส่ิงท่ีเขา
ตอ้งการก็ไม่ต่างจากเรา หน่ึงคือความรวดเร็วในการบริการ ท ายงัไงก็ไดใ้ห้เขารับบริการท่ี
ง่ายท่ีสุด ในเร่ืองของรับประกนัภยั รับประกนัภยัท าอยา่งไร นอนอยู่ท่ีบา้นก็สามารถท าได ้
สมมุ ตินะครับแล้วก็ เม่ือเราไปต่อทะเบียน ท่ีขนส่ง ก็ไม่ต้องเร่ืองมากว่าต้องเอา
เอกสารแนบท้ายนู่นนั่นน่ี ไปถึงก็เช็คระบบท่ีขนส่งได้เลยว่ามีหรือไม่มี อ านวยความ
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สะดวกให้กับพวกประกันภัยในด้านความรับประกันภัยในด้านของการกองทุนใหม่ 
เช่นเดียวกนั แน่นอนวา่ตอ้งการความสะดวกความสะดวกนั้นส่ิงท่ีอยากจะให้ มุมมองของ
พี่ ในอนาคตก็คือว่าเราเขา้โรงพยาบาล แลว้ก็สามารถท่ีจะรู้ไดเ้ลยว่ารถคนัดงักล่าวนั้น มี
ประกันภัยหรือไม่ครับ แล้วก็มีความคุ ้มครองหรือไม่ เราไม่ต้องไปเอาคู่มือยื่นให้กับ
โรงพยาบาล ไม่ตอ้งไปดูกรมธรรมว์่ามนัอยู่ตรงไหนหาเจอหรือ สามารถจ่ายไปไดเ้ลย ถึง
ขั้นในอนาคตถา้เป็นไปได้ถา้เกิดว่าสามารถท่ีจะยื่นเคลมออนไลน์เองได้โดยส่วนตวัเอง
เป็นส่ิงท่ีดีกบัประชาชนรวดเร็ว เอกสารก็อาจจะลดลงไปดว้ยเพราะฉะนั้นในอนาคต เรา
ตอ้งการให้ทุกอยา่งอยูบ่น Plat Form เป็น Paper Less...”(ผูจ้ดัการประจ าสาขา คนท่ี 1, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“…มาตอนน้ีคือพี่มองท่ีพี่ท าอยู่มนัก็เร่ืองของระบบมนัท างานแบบออนไลน์เนอะ ท างาน
อะไรก็ตามท่ีเป็นเป็นระบบออนไลน์ ลูกค้าเขาก็สะดวก สมมุติว่าเขาอยู่ท่ีบ้านอย่างเง้ีย
เคา้เครมออนไลน์มาไดอ้ะไรอยา่งน้ีสมมุติว่าเราตอ้งมีจ าเป็นตอ้งนดัลูกคา้หรืออะไรเพราะ
โอนเงินเพราะฉะนั้นต่อไปก็เป็นระบบท่ีเครม ก็คือเครมออนไลน์แทนเรา ท่ีเราไดไ้ปท า
เร่ืองอ่ืนเนอะ ลูกคา้ก็เครมอยู่ท่ีบา้น เราก็สามารถโอนเงินให้เลยตรงน้ีอ่ะเนอะ ตอนน้ีเราก็
มีเร่ืองของ @ แลว้ก็ซ้ือพ.ร.บออนไลน์ไดแ้ลว้เด๋ียวน้ีขนส่งก็ก็ไม่ตอ้งถือกรมธรรม์ไปท่ี
ขนส่งแลว้ส่งทะเบียนไดเ้ลยเม่ือก่อนตอ้งถือถือเอกสารไป…” ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 5, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 
 
ในส่วนน้ีจะเป็นการน าเสนอถึงวฒัธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของบริษทั ก. ซ่ึงเป็นวฒั

ธรรมองคก์ารท่ีสมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งการปรับเปล่ียน เพื่อให้องคก์ารไดไ้ปสู่วฒันธรรมใหม่ท่ีมี
ความเหมาะสมและสามารถด าเนินการไดจ้ริง โดยการใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีดดัแปลงมาจาก 
The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ Cameron and Quinn (1999) และ
เคร่ืองมือแบบสอบถามการประเมินวฒันธรรมองคก์ารดว้ยแบบสอบถาม ทดสอบสถิติสหสัมพนัธ์
เพียร์สัน รวมไปถึงสืบคน้ขอ้มูลและสัมภาษณ์สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi Structured Interview) 

 
ผูศึ้กษาตั้ งสมมติฐานการวิจัยว่า วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของบริษัท ก. คือ

วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) ท่ีเน้นไปท่ีกระบวนการท างานถึงผลลพัธ์ เป้าหมายในการ
ท างานน่าจะเป็นวฒันธรรมพึงประสงคข์ององคก์ารน้ี เน่ืองจากมีความเหมาะสมมากกว่า โดยเฉพาะ



 

 

114 

ในการท างานเชิงรุกและการพฒันาศกัยภาพขององค์การในการแข่งขนัเพื่อให้เกิดความส าเร็จตาม
เป้าหมาย และวฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ีเน้นกระบวนการ
ท างานท่ีปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา มีการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆในการ
ท างานอยูเ่สมอ จะท าให้บริษทั ก. เป็นท่ีรู้จกัของประชาชนในวงกวา้งมากกวา่น้ี รวมถึงเป็นผูน้ าของ
การท างานในเชิงรุกในการขับเคล่ือนการสร้างวฒันธรรมความปลอดภัยบนท้องถนน และการ
ด าเนินงานในส่วนของงานหลกั ไดแ้ก่ การด าเนินการจ่ายค่าสินไหมทดแทน จะไดข้บัเคล่ือนการ
บริการให้มีความสะดวก รวดเร็ว ง่ายต่อการใชบ้ริการของผูป้ระสบภยัอีกดว้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง
กบัการรับรู้ของพนกังานบริษทั ก. 

 
ผู ้ศึกษาน าข้อมูลทั้ งหมดจากการวิเคราะห์ข้อมูล น ามาเรียบเรียงเพื่ออธิบายได้ว่า 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องพนกังานบริษทั ก. คือ วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 
และวฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) 
 

4.4 แนวทางการบริหารวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมในการพัฒนาและปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์การของบริษัท ก. ไปสู่วัฒนธรรมที่พึงประสงค์ตามแนวทางการปฏิรูป
วัฒนธรรมองค์การภาครัฐ 

 
ในส่วนน้ีจะเป็นการน าเสนอถึงแนวทางการพฒันาและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารตาม

แนวคิดของวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron & Quinn (1999) และแนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาลของ 
Osborne & Gaebler (1992) เพื่อเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคก์าร  

 
บริษทั ก. จดัตั้งขึ้นตามพระราชบญัญตัิคุ ม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถพ.ศ.2535 เพื ่อ

ให ้บริการเกี ่ยวกบัการรับค าร ้องขอและการจ ่ายค ่าสินไหมทดแทนหรือ เง ินต ่างๆตาม
พระราชบญัญตัิ การด าเนินธุรกิจจึงด าเนินการทางธุรกิจและตามกฎหมายไปพร้อมๆกนั Osborne 
& Gaebler (1992) อธิบายไวว้่ารัฐบาลและองคก์ารธุรกิจเป็นสถาบนัที่มีความแตกต่างกนัโดย
พื้นฐาน ผูน้ าทางธุรกิจขบัเคลื่อนดว้ยแรงจูงใจในการแสวงหาผลก าไร ส่วนผูน้ ารัฐบาลไดร้ับ
แรงผลกัดนัจากความปรารถนาที่จะไดร้ับการเลือกตั้งใหม่ ธุรกิจไดร้ับเงินส่วนใหญ่จากลูกคา้ 
รัฐบาลไดรั้บเงินส่วนใหญ่จากผูเ้สียภาษี ธุรกิจมกัจะถูกขบัเคลื่อนดว้ยการแข่งขนั รัฐบาลมกัจะใช้
การผูกขาด จากการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า บริษทั ก. เป็นองคก์ารที่มีความเป็นพลวตัสูง
ทั้งในเร่ืองของการพฒันาทั้งภายในภายนอก ไม่องคก์ารที่ไม่มีการหยุดนิ่งที่จะพฒันาเพื ่อให้
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ประชาชนที่เป็นลูกคา้หลกัไดรั้บความสะดวกสบายในการรับบริการ เพื่อสอดคลอ้งกบัเจตนารม
ของพระราชบญัญตัิที่ก  าหนดไว ้รวมไปถึงหน่วยงานหรือองคก์ารที่ท างานร่วมกนัเช่นกนั เป็นไป
ในทิศทางเดียวกบัสมมติฐานที่ผูศ้ึกษาเห็นว่าวฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) ที่เนน้ไปท่ี
กระบวนการท างานถึงผลลพัธ์ เป้าหมายในการท างาน เนน้การท างานเชิงรุกและการพฒันา
ศกัยภาพขององคก์ารในการแข่งขนัเพื ่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย และวฒันธรรมแบบ
ปรับตวั (Adhocracy Culture) ซ่ึงเนน้กระบวนการท างานที่ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ
อยู่ตลอดเวลา มีการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆในการท างานอยู่เสมอ รวมถึงการประเมินวฒันธรรม
องคก์ารพบว่าพนกังานตอ้งการให ้พ ิจารณาการใชเ้ทคโนโลยีที ่จะลดการใชเ้อกสารและ
ปรับเปลี่ยนองคก์ารไปสู่แนวคิดขององคก์ารที่ไร้กระดาษ รวมถึงการพฒันาระบบการประเมินท่ี
ลูกคา้เสนอแนะ ที่สามารถมีผลกระทบต่อแนวทางการปฏิบตัิ และสุดทา้ยการพิจารณาความ
ตอ้งการของลูกคา้เป็นพิเศษ คน้หาวิธีการใหม่ๆในการตอบสนองลูกคา้  

 
4.4.1 การเป็นองค์การท่ีขับเคล่ือนด้วยลูกค้าและการขับเคล่ือนโดยตลาด (วัฒนธรรมแบบ

ตลาด) 
 
1) การท างานมุ่งเนน้ผลลพัธ์ 
 
ผูศึ้กษาตรวจสอบข้อมูลรายงานประจ าปีของบริษัท ก. 2565 พบว่า บริษัทมีก าไรสุทธิท่ี 

129.57 ล้านบาท เพิ่มขึ้ นจากปีพ.ศ.2564 คิดเป็นร้อยละ 253.67 องค์การมีความมุ่ งมั่นในการ
เปล่ียนแปลงไปในจุดท่ีดีกวา่เสมอ สมาชิกในองคก์ารพยายามผลกัดนัตวัเองและผลกัดนับริษทัอยูเ่สมอ 
จะเห็นไดว้่าจากการสัมภาษณ์ทุกคนด าเนินการให้เป็นไปตามการท างานขบัเคล่ือนผลลพัธ์ดว้ยกันทั้ง 4 
ดา้น การพฒันาระบบการจดัการสินไหม ท่ีสามารถเพิ่มยอดจ านวนเร่ืองการจดัการสินไหมทดแทน
เพิ่มขึ้น จากปีพ.ศ.2564 คิดเป็นร้อยละ 7.58 การท างานของบริษทั ก. จึงไม่ใช่การแข่งขนัเพื่อสร้างส่วน
แบ่งการตลาดเพิ่มขึ้น แต่เป็นการแข่งขนักบัปัจจยัภายในโดยการสร้างก าไรสุทธิมากขึ้นนอกเหนือจาก
การด าเนินการจดัการสินไหมและการขายกรมธรรม ์แต่ยงัรวมถึงการส่งเสริมการลดอุบติับนทอ้งถนน
อีกดว้ย  

 
ลูกคา้ของบริษทั ก. คือ ประชาชน ซ่ึงในมุมมองของพนักงานบริษทั ก. จะแตกต่างจาก

บริษทัประกนัภยัอ่ืนๆ ท่ีมุ่งเนน้การสร้างผลก าไรจากลูกคา้ แต่เป็นการตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชนท่ีเป็นไปตามเจตนารมของพระราชบัญญัติคุ ้มครองผูป้ระสบภัยจากรถ ท่ีระบุไวว้่า”
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เหตุผลในการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ คือเน่ืองจากปรากฏวา่อุบติัเหตุ 
อนัเกิดจากรถไดท้วีจ านวนขึ้นในแต่ละปีเป็นเหตุให้มีผูไ้ดรั้บบาดเจ็บและเสียชีวิตเป็น จ านวนมาก
โดยผูป้ระสบภยัดังกล่าวไม่ได้รับการชดใช้ค่าเสียหายหรือได้รับชดใช้ค่าเสียหายไม่คุม้กับความ
เสียหายท่ีได้รับจริง และหากผูป้ระสบภยัจะใช้สิทธิทางแพ่งเรียกร้องค่าเสียหาย  ก็จะตอ้งใช้เวลา
ด าเนินคดียาวนาน ดงันั้น เพื่อใหผู้ป้ระสบภยัไดรั้บการชดใชค้่าเสียหายและไดรั้บค่าเสียหายเบ้ืองตน้
ท่ีแน่นอนและทันท่วงทีสมควรก าหนดให้มีกฎหมายว่าด้วยการคุม้ครอง  ผูป้ระสบภัยจากรถจึง
จ าเป็นตอ้งตราพระราชบญัญติัน้ี” ฉะนั้นการมุ่งเนน้ผลลพัธ์ของพนกังานบริษทั ก.จึงไม่ใช่การสร้าง
ผลก าไร ผลลพัธ์ในความส าเร็จจึงเป็นการตอบสนองพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ 

 
“...เราจะแตกต่างจากท่ีอ่ืน เราไม่ไดแ้สดงหาผลก าไร เราก็จะมุ่งเนน้ประชาชนเป็นหลกั ให้
ความคุ ้มครองทันที ถ้าสมมติมีผูเ้สียชีวิตเนอะ เราก็จะรีบจ่ายภายใน 24 ชม หลังจาก
ตรวจสอบขอ้เท็จจริงเรียบร้อย เราไมไดดู้ว่าผลก าไรเราตอ้งเป็นยงัไงอะไรอย่างน้ี เราตอ้ง
รีบจ่าย เพื่อใหเ้คา้ไดรั้บการเยยีวยาไดเ้ร็วท่ีสุดอะค่ะ...” (เจา้หนา้ท่ีประจ าสาขา คนท่ี 3, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
“...ถ้าทุ กคนมองบ ริษัท  ก .เขาจะไม่มองมองบนจัดการเป็นบ ริษัท ท่ี เป็น ธุรกิจ
ประกันภัยเนอะ เป็นบริษทัท่ีมาช่วยเหลือผูป้ระสบภยัให้ได้รับบริการท่ีสะดวกรวดเร็ว
มากกวา่ ท่ีพี่บอกไวว้า่การจ่ายภายในวนั ลูกคา้มายืน่เอกสารเสร็จปุ๊ บเราจ่ายเลย เป็นจุดเด่น
ของขององค์กรเรา การช่วยเหลือสังคมขา้งนอก การร่วมรณรงค์เร่ืองของความปลอดภยั
ทางถนน หน่วยงานป้องกนัอุบติัเหตุทางถนนร่วมดว้ยช่วยกนัตรงเน้ียร่วมกบัหน่วยงาน
ราชการ หน่วยงานเอกชนต่างๆ มนัท าให้เราเป็นเป็นท่ีท่ียอมรับของประชาชนแลว้ก็ของ
ของหน่วยงานราชการหน่วยงานต่างๆ พี่มองลกัษณะนั้น...” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 5, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบตลาด (Market Culture) ของ Cameron and Quinn 
(1999) ท่ีอธิบายไวว้่า องคก์ารท่ีท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์เนน้การท างานให้ส าเร็จ ลุล่วง การมุ่งเนน้ระยะยาว
อยูท่ี่การด าเนินการแข่งขนัและการบรรลุเป้าหมาย  

 
2) การมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ 
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ผูศึ้กษามองว่าวฒันธรรมแบบตลาดตอ้งมีการปรับปรุงกระบวนการท างานอยู่ตลอดเวลา 
แมว้่าบริษทั ก. จะไม่ไดอ้ยู่ในสถานะท่ีมีคู่แข่งทางการตลาดอ่ืนๆ แต่บริษทัตอ้งแข่งขนักับตวัเอง 
และการเปล่ียนแปลงของโลกภายนอก ไม่ว่าจะเร่ืองของสังคมท่ีมีความเป็นพลวตัร เร่ืองของโรค
ระบาดเป็นตน้ การหยุดน่ิงหรือไม่เปล่ียนแปลงเท่ากบัการเดินถอยหลงัในกระบวนการ จากการคน้
ขอ้มูลพบว่ารายงานประจ าปี 2564 ของบริษทั ก. กล่าวว่า บริษทัยงัคงให้ความส าคญัในการพฒันา
ระบบงานดา้นสินไหมทดแทนอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ผูป้ระสบภยัไดรั้บการเยียวยาท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้ง
ตามสิทธิ ดว้ยการโอนเงินค่าสินไหมทดแทนเขา้บญัชีของผูป้ระสบภยัให้ได้รับความสะดวก ลด
ความเส่ียงในการเดินทางของลูกค้า ลดความเส่ียงจากการแพร่ระบาดของโควิด ลดขั้นตอนการ
ท างาน มีการออกแบบและพฒันาระบบการเคลมออนไลน์ ผ่านเคร่ืองมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์
ต่างๆ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง และพร้อมใชง้านไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบในปีต่อไปและในอนาคต  
และต่อมาในรายงานประจ าปี 2565 พบว่า มีการพฒันาช่องทางการแจง้เหตุและการยื่นค าร้องขอใช้
สิทธิเบิกค่าสินไหมทดแทนตาม พ.ร.บ.คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถให้สามารถเขา้ถึงไดทุ้กท่ี ทุก
เวลา สะดวก รวดเร็วผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส์ Application Line เพื่อให้กบัผูป้ระสบภยัท่ีเขา้รับ
การรักษาท่ีโรงพยาบาลและได้ส ารองจ่ายค่ารักษาพยาบาลสามารถยื่นค าร้องขอใช้สิทธิเบิกค่า
สินไหมทดแทนไดด้ว้ยตนเองผ่านทางระบบ Line จากมือถือ ซ่ึงพร้อมใชง้านไดอ้ย่างสมบูรณ์แบบ
ในปีต่อไป  ซ่ึงในปัจจุบันในปี พ.ศ.2566 ก็สามารถใช้การยื่นค าร้องขอใช้สิทธิเบิกค่าสินไหม
ทดแทนตาม พ.ร.บ.ผ่าน Application Line ไดเ้ป็นท่ีเรียบร้อย นอกจากนั้นใน Application Line ยงั
สามารถใชซ้ื้อกรมธรรม ์พ.ร.บ.แบบออนไลน์ไดอี้กดว้ย รวมถึงการแสดงจุดบริการใกลเ้คียงให้กบั
สมาชิก เพื่อเขา้รับบริการกบัเครือข่ายของบริษทั ทั้งโรงพยาบาล สถานีต ารวจ และภาคเอกชนอ่ืนๆ 
เป็นตน้ สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ 

 
“...มาตอนน้ีคือพี่มองท่ีพี่ท าอยู่มนัก็เร่ืองของระบบ มนัท างานแบบออนไลน์เนอะ ท างาน
อะไรก็ตามท่ีเป็นเป็นระบบออนไลน์ ลูกคา้เขาก็สะดวกเป็นสมมติว่า เขาอยู่ ท่ีบา้นอย่างง้ี 
เคา้เครมออนไลน์มาได ้อะไรอย่างน้ี ออนไลน์สมมติว่าเราตอ้งมีจ าเป็นตอ้งนัดลูกคา้ หรือ
โอนเงิน เพราะฉะนั้นต่อไปก็เป็นระบบท่ีเคลมก็คือเคลมออนไลน์ ก็มีเร่ืองของ @iRVP 
ซ้ือพ.ร.บ.ออนไลน์แลว้เด๋ียวน้ีสะดวกสบายมากขึ้น...” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 5, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 11 กรกฎาคม 2566) 

ซ่ึงสอดคลอ้งกับวฒันธรรมองค์การแบบตลาด (Market Culture) ของ Cameron & Quinn 
(1999) ท่ีอธิบายไวว้่า ริเร่ิมการด าเนินการปรับปรุงประสิทธิภาพ โดยให้พนักงานทุกคนแนะน า
รายการท่ีน าไปสู่การเพิ่มผลก าไร ผลผลิต คุณภาพ และการตอบสนองโดยตรง 
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3) การใหค้วามส าคญักบัการท างานเพื่อลูกคา้ 
 
Osborne & Gaebler (1992) อธิบายไวว้่า หน่วยงานสาธารณะส่วนใหญ่ไม่ไดรั้บเงินทุน

จากลูกคา้ ในส่วนของภาคธุรกิจหากสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ ยอดขายก็จะเพิ่มขึ้น คู่แข่ง
ท าให้ลูกคา้พอใจมากขึ้น ยอดขายก็จะลดลง ดงันั้นธุรกิจในภาพแวดลอ้มที่มีการแข่งขนัสูงจึง
เรียนท่ีจะให้ความส าคญักบัลูกคา้เป็นอย่างมาก หน่วยงานสาธารณะไดรั้บเงินทุนใหญ่จากภาครัฐ 
ท าให้ลูกคา้ส่วนใหญ่ไม่มีตวัเลือกในการรับบริการ ลูกคา้จึงไม่มีทางเลือกอื่น นอกเหนือจากท่ี
บริการท่ีรัฐมอบให้ ดงันั้นผูด้  าเนินการในภาครัฐตอ้งเรียนรู้ในการเผิดเฉยต่อลูกคา้หรือประชาชน 
ในทางธุรกิจพยายามท าให้ลูกคา้พอใจ แต่หน่วยงานสาธารณะของรัฐก็พยายามท าให้กลุ ่ม
ผลประโยชน์พอใจ จะเห็นไดว้่าบริษทั ก. ด าเนินธุรกิจที่มีคู่แข่งน้อยมาก แต่บริษทักลบัไม่ได้
หยุดน่ิงที่จะพฒันาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้หรือประชาชน ในส่วนภาระกิจหลกั
ของการให้บริการดา้นสินไหมท่ีถือว่าเป็นหัวใจหลกัในการท างาน มีการพฒันาระบบ E-Claim ที่
ใช้ด าเนินการอยู่ให้ไดม้ีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม จากรายงานประจ าปีของบริษทั ก. ปี 2565 
พบว่า การพฒันาระบบบริการสินไหม มีการยกระบบการท างานเพื ่อเชื่อมต่อกบัหน่วยงาน
ภายนอก ใน 5 เร่ืองหลกั ดงัต่อไปน้ี  

 
1) เพิ่มจ านวนการใช้ระบบ E-Claim ของโรงพยาบาลท่ีสามารถเบิกพ.ร.บ.ไดโ้ดยตรงกบั

ทางบริษทั เพื่อลดกระบวนการจากประชาชนท่ีตอ้งส ารองจ่ายค่ารักษาไปก่อน 
2) พฒันาช่องทางการแจง้เหตุและยื่นค าร้องขอสิทธิเบิกค่าสินไหมทดแทนตามพ.ร.บ.

คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ผา่นช่องทางแอพพลิเคชัน่ Line  
3) สร้างเครือข่ายท่ีมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลภายในบริษทัผูถื้อหุน้ของบริษทั ก. 
4) จดัให้มีการแจง้เหตุและส่งผลคดีผ่านระบบแอพพลิเคชัน่ 3P- Accident เพื่อมีขอ้มูลการ

เกิดเหตุ ผลคดีจากเจา้หนา้ท่ีต ารวจไดอ้ยา่งรวดเร็วมากขึ้น 
5) สร้างเครือข่ายกบัมูลนิธิต่างๆ 
 
บริษทั ก. ยงัเป็นผูด้  าเนินการส าคญัในการผลกัดนัลดอุบตัิเหตุบนทอ้งถนน ผ่านเวบ็ไซต ์

https://www.thairsc.com/ ที่เป็นศูนยข์อ้มูลอุบตัิเหตุ เพื่อเสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัทาง
ถนน รวมไปถึงสนบัสนุนหน่วยงานราชการต่างๆ เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานศูนยอ์  านวยการ
ความปลอดภยัทางถนน (ศปถ.) เพื่อการป้องกนัและลดอุบตัิเหตุทางถนนภายในจงัหวดัในระดบั
นโยบายและแผน เพื่อขบัเคลื่อนและเสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัทางถนน จะเห็นไดว้่า มี

https://www.thairsc.com/
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การรณรงคป้์องกนัอุบตัิเหตุผ่านโครงการต่างๆ เช่น โครงการหมวกลา้นใบช่วยชีวิต, รัฐ -ราษฎร์
รวมใจ ขบัขี่ปลอดภยั เทิดไทใ้นหลวง เป็นตน้ เพื่อให้เกิดความยัง่ยืนในการกระบวนการความ
ปลอดภยับนทอ้งถนน ที่ไม่ไดม้องแค่ปลายเหตุหลงัจากที่เกิดอุบตัิเหตุเพื ่อไปตอบสนองดา้น
สินไหมเพียงอย่างเดียว แต่การลดอุบติัเหตุบนทอ้งถนนก็จะส่งผลดีกบับริษทัในเร่ืองของจ านวนเค
รมประกนั ความเสียหายต่อบุคคลท่ีลดลงตามไปดว้ย ท าให้ประชาชน ภาครัฐ บริษทั  ก. ไดรั้บผลดี
ในส่วนน้ีสอดคลอ้งกนัไป 

 
นอกจากน้ีบริษทั ก. ยงัเป็นส่วนส าคญัท่ีผลกัดนั ประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนส่วนใหญ่มี

ความรับผิดชอบต่อสังคม สร้างหลกัประกนัให้กบัตวัเองรวมถึงบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัทอ้งถนน ผ่าน
การมีกรมธรรม์ตามพระราชบัญญัติคุ ้มครองผูป้ระสบภยัจากรถ ในทุกคร้ังท่ีเกิดอุบัติเหตุหากมี
กรมธรรม์ ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องจะได้รับการเยียวยาตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติคุ ้มครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถ ประชาชนไดรั้บค่าสินไหมทดแทน โรงพยาบาลจะไดรั้บค่ารักษาจากบริษทั ก.
แน่นอน สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี  

 
“...ก็มีวิธีท่ีควบคู่กันไป ในด้านของพ.ร.บ. เราก็ท าอย่างไรให้พนักงานในองค์การ ท า
อย่างไรท่ีจะไปให้ความรู้กับหน่วยงานราชการ ผูน้ าชุมชน เห็นความส าคญัของพ.ร.บ. 
เวลาเกิดเหตุเนอะ ว่าชาวบ้านจะได้ไม่เดือดร้อน ก็ด้วยวิธีการการไปบรรยายตามอบต. 
หรือท่ีหน่วยงานราชการเคา้จดัขึ้น หรือท่ีชุมชนเคา้จดั ตามหมู่บา้น บางคร้ังตามหมู่บา้นก็มี
หลายครัวเรือน ในหน่ึงครัวเรือนอย่างนอ้ยก็ตอ้งมีรถอยา่งนอ้ยๆก็หน่ึงคนั ไม่มีบา้นไหนท่ี
ไม่มีรถ นอ้ยมากๆ ท่ีน้ีในเร่ืองรณรงคอี์กส่วนหนึง กรณีท่ีเกิดเหตุจากรถแลว้มีการเสียชีวิต
ของบริษัท ก.เอง หรือทุพพลภาพท่ีมีค่าสินไหมสูงๆ บริษัท ก.เรามีนโยบายท่ีให้รีบ
ตรวจสอบ ไปจ่ายค่าสินไหมของบา้นผูป้ระสบภยั แต่ในพื้นท่ีท่ีเป็นสีแดง มีไม่ปลอดภยั 
บางคร้ังก็ตอ้งค านึงถึงความปลอดภยัทั้งตวัเราเองและพนักงาน ถา้เราไม่สามารถไปยงั
พื้นท่ีได ้ก็เป็นพื้นท่ีก่ึงกลางหรือพื้นท่ีในชุมชน ซ่ึงประสานผ่านผูน้ าชุมชน เราจะน าจ่าย
ภายใน 24 ชม เอาหลกัฐานบางส่วนก่อน แลว้เราค่อยติดตามเอกสารบางอย่างทีหลงั แต่เรา
ตอ้งตรวจสอบรถทีเกิดเหตุว่ามีพรบจริง มีบนัทึกประจ าวนั อะไรพวกน้ี...”  (ผูจ้ดัการสาขา 
คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
4.4.2 การเป็นองค์การท่ีมุ่งเน้นการยืดหยุ่นและการตอบสนองในการท างาน (วัฒนธรรม

แบบปรับตัว) 
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1) การท างานอยา่งรวดเร็วเพื่อตอบสนองความตอ้งการภายนอก 
 
จากการศึกษาขอ้มูลพบว่า บริษทั ก. ในช่วงตน้ปี พ.ศ. 2566 มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

ฝ่ายกิจการสาขา จากเดิมในจงัหวดัใหญ่ๆจะมีสาขามากกว่า 1 สาขา เช่น จงัหวดัสงขลาจะมีสาขาท่ี
อ าเภอเมืองสงขลา และอ าเภอหาดใหญ่ ลดลงเหลือ 1 สาขา และส านกังานภาคจากเดิ ม 10 ภาค
ลดลงเหลือ 5 ภาค นอกจากน้ียงัให้อ านาจในการบริหารงานในส านกังานภาคมากขึ้น สามารถ
ด าเนินการไดอ้ย่างเต็มที่ เป็นการกระจายอ านาจให้ภูมิภาคสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
ของบริษทัไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพเพื ่อความเหมาะสมกบัพื้นที่ วฒันธรรม จารีต ประเพณีภายใน
ภูมิภาคนั้นๆ ลดกระบวนการท างานที่รวมศูนยอ์  านาจจากส านกังานใหญ่ ให้สาขาหรือส านกังาน
ภาคสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างเหมาะสม ลดระยะเวลาในการด าเนินงานไดเ้ป็นอย่างดี องคก์ารที่มี
การกระจายอ านาจมีขอ้ดีหลายประการ ประการแรกมีความยืดหยุ่นมากกว่าองคก์ารแบบรวมศูนย์
อ านาจ สามารถตอบสนองไดอ้ย่างรวดเร็วต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและความตอ้งการของ
ลูกคา้ ประการที่สอง องคก์ารที่มีการกระจายอ านาจมีประสิทธิภาพมากกว่าองคก์ารที่รวมศูนย์
อ  านาจ ประการที่สาม องคก์ารที่มีการกระจายอ านาจนั้นมีนวตักรรมมากกว่าแบบรวมศูนยอ์  านาจ 
และประการที่ส่ีองคก์ารที่มีการการะจายอ านาจจะสร้างขวญัและก าลงัใจที่สูงขึ้น ความมุ่งมัน่และ
ผลผลิตท่ีมากขึ้น Osborne & Gaebler (1992) สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 

 
“…Concept ของการกระจายอ านาจ (ไม่เรียกยุบรวมภาค) เพราะเราเชื่อว่าองคก์รธุรกิจ
ปัจจุบนัตอ้งการความรวดเร็วในการตดัสินใจ กระจายอ านาจในการตดัสินใจ การบริหาร
จดัการให้มีการคล่องตวักระชบัรวดเร็ว เราไม่ไดไ้ปลดต าแหน่งนะ  แต่จะมีคนถูกโปร 
โมทเพิ่มขึ้นเป็นระดบั ผอ.ขึ้นมา เราตอ้งการให้แต่ละภูมิภาคมีความเบ็ดเสร็จในตวัเอง 
และเราก็เชื่อว่าบริบทของสภาพแวดลอ้มแต่ละภาคไม่เหมือนกนั ภาคเหนือก็แบบนึง 
ภาคอีสานก็แบบนึง ภาคใตก้็แบบนึง เพราะงั้นหัวที่เราตั้งขึ้นมาดูก็ตอ้งเขา้ใจบริบทของ
เขา เพราะเคา้รับเป้าหมายไปแลว้ เคา้ตอ้งไปปรับให้บรรลุเป้าหมายตามบริบทของเคา้ ซ่ึง
มนัจะคลาสสิคกว่าที่ส่วนกลางก าหนดว่าตอ้งท าอย่างนูน้อย่างน้ีแต่พอไปถึงแลว้ท าไม่ได้
มนัไม่เขา้กบัสภาพแวดลอ้มหรือบริบทของเคา้ ก็ท าให้เคา้บอกว่าท าไม่ไดเ้พราะคุณ
ก าหนดมาไง มนัไม่flexible แต่พอท าอย่างน้ีเราเชื่อว่าน่ีคืออีกเร่ืองนึงที่จะปรับเปลี่ยน
การholdอ านาจของส่วนกลางไวม้ากเกินไปจนท าให้ปลายทางรู้สึกติดขดั เราเห็นมาหลาย
ปี เลยตดัเลย…”( ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ, การส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤศจิกายน 2566) 
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“…ในมุมมองส่วนตวั มนัท างานง่ายขึ้น เพราะไม่ตอ้งผ่านคนโนน้คนน้ี ผ่านตรงฝ่ายงาน
เลยแบบเบ็ดเสร็จ สมยัก่อนจะผ่านฝ่าย ผอ.ภาค ไปยงักิจการ ไปยงั ผอ.ส่วนต่างๆ แต่
ปัจจุบนัมีการควบรวมภาคลง มนัก็ท างานสะดวกสบายง่ายขึ้น การตดัสินใจภายในภาคก็
เร็วขึ้น ไม่ตอ้งไปขอส่วนงานหลายๆส่วนซ่ึงกว่าจะอนุมตัิ ก็ดีขึ้น ฝ่ายบริหารงานภาค
สามารถบริหารงานแบบเบ็ตเสร็จ ไม่ว่าจะเป็นผลคดี เรียกร้อง อนุมติัจดัซ้ือจดัจา้งต่างๆก็
จบภายในภาค ตั้งแต่ 1 มกราคม 66 การท างานก็ง่ายขึ้น สะดวกสบายมากขึ้น ตวัช้ีวดัก็
ชดัเจนมากขึ้น…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2566) 
   
“…ใช่ๆ ก็มีปรับเปล่ียนก็คือให้การบริหารงานง่ายขึ้น ไม่ตอ้งไปท่ีภาคก่อนแลว้ก็ไปท่ีผอ. 
คือแต่ละภาคก็คือยุบปรับโครงสร้างให้ภาคก็เหลือ 5 ภาคนะคะ ก็รับผิดชอบในงาน
ส่วนกลางลงมาอีกส่วนหน่ึง ไม่ต้องไปทีละสเตปหลายเร่ือง บริษทั ก. เองก็คือเขาให้
อ านาจในการจ่ายค่าสินไหมสูงสุดของผูจ้ดัการอยู่แลว้ก็คือ 540,000 บาท น่ีผูจ้ดัการสาขา
สามารถอนุมัติได้เลยถ้าตรวจสอบแลว้ถูกต้อง มีพ.ร.บ.ของบริษทั ก.จริงเราก็สามารถ
อนุมติัจ่ายได…้” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 กรกฎาคม 2566) 
 
“…มองว่าเปล่ียนโครงสร้างแล้วท างานง่ายขึ้น อ านาจในอนุมัติต่างๆจะไปอยู่ในส่วน
ภูมิภาคมากขึ้น จากเดิมท่ีตอ้งมีการขอผ่านกระบวนการในขั้นตอนประมาณ 3-4 ขั้นตอน 
ในตอนน้ีก็สามารถไปจบในสายงานหรือฝ่ายงานท่ีอยู่ในภูมิภาคไดเ้ลยครับ อนัน้ีมนัก็จะ
รวดเร็วมากขึ้นในการท างาน…” (ผูช่้วยผูอ้  านวยการคนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 
กรกฎาคม 2566) 
 
“…เราท างานกนัง่ายขึ้น เหมือนการกระจายอ านาจมาอยู่ท่ีภาคมากขึ้น ภาคก็จะมีอ านาจ
เหมือน ผอ.ฝ่ายกิจการสาขาไปแลว้ เม่ือก่อนเราตอ้งผ่านภาค ผ่านไปถึง ผอ.ฝ่ายกิจการ
สาขา ก็จะมีขั้นตอน ตอนน้ีอ านาจการตดัสินใจก็จะอยู่ท่ีภาคเกือบจะทุกเร่ืองนะ คาดหวงั
ในอนาคตก็น่าจะเป็นทุกเร่ือง ท าให้เราท างานง่ายขึ้น การปรับโครงสร้างองคก์ารคร้ังน้ีท า
ใหท้ างานง่ายขึ้น…” (ผูจ้ดัการสาขา คนท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 กรกฎาคม 2566) 
 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) ของ Cameron & 

Quinn (1999) ท่ีอธิบายไวว้่า องค์การส ารวจความเป็นไปไดใ้นการจดัการท่ีขบัเคล่ือนจากภายนอก
มากกว่าหน้าท่ีภายในปัจจุบัน อ่านขอ้มูลเก่ียวกับการปรับปรุงกระบวนการและการการร้ิอปรับ
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โครงสร้างองค์การ โดยปรับเปล่ียนโครงสร้างล าดับขั้นไปสู่โครงสร้างท่ียืดหยุ่น ซ่ึงเน้นความเร็ว
และความคล่องตวั 

 
2) ความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรม 
 
วฒันธรรมแบบปรับตวับริษทั ก. จ าเป็นตอ้งผลกัดนันวตักรรมใหม่ๆให้มากขึ้นเพื ่อ

รองรับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ที่ท าให้การท างานรวด เร็วขึ้น ดว้ยการเป็นองค์การที่น า
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อแกปั้ญหาในการท างานและรองรับความตอ้งการของลูกคา้เป็นส าคญั เป็น
องค ์การที ่สร้างนวตักรรมเพิ ่มขึ้น เพื ่อให ้เกิดขึ้นของรายได ้การเป็นรัฐบาลแบบวิสาหกิจ 
(Enterprising Government)ในภาคเอกชนธุรกิจต่างๆมกัจะระดมทุนเพื ่อแสวงหาการลงทุนท่ี
ดึงดูดความสนใจ โดยทัว่ไปแลว้บริษทัที่มีนวตักรรมจะมีงบประมาณสองส่วนแยกกนั ระหว่าง
งบประมาณการด าเนินการงานและงบประมาณดา้นนวตักรรม (Osborne & Gaebler, 1992) 

 
จากการศึกษาพบว่าบริษทั ก. เร่ิมน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยพฒันาดา้นการรับประกนัภยั 

เช่น พฒันาช่องทางการรับประกนัภยัโดยตรงผ่านเวปไซต์บริษทั  ก. พฒันาระบบการจ าหน่าย
กรมธรรม์ออนไลน์ในรูปแบบ Digital Platform Online, ประชาชนสามารถซ้ือกรมธรรม์ดว้ย
ตนเองบนเว็บไชต์ของ บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส และพฒันาระบบการช าระค่าเบ้ีย พ.ร.บ. 
รถจกัรยานยนต์ดว้ย QR Payment เป็นตน้ เพื่อสร้างความครอบคลุมส าหรับการรับประภยัเพื่อให้
เป็นหลกัประกนัให้กบัประชาชนทุกคน  

 
นอกจากนั้นยงัมีการพฒันาระบบ E-Claim ท่ีเร่ิมใช้มาตั้งแต่ พ.ศ.2547 สามารถใชง้านได้

ครอบคลุมมากขึ้นเพื่อสร้างประโยชน์ให้กบัประชาชน จากขอ้มูลรายงานประจ าปีของ บริษทั ก. ปี 
2565 พบว่า โรงพยาบาลท่ีมีการใช้ระบบ E-Claim ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพื่อผูป้ระสบภยัได้รับ
การเยยีวยาท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้งตามสิทธิ ซ่ึงในปี 2565 น้ีไดมี้โรงพยาบาลท่ีใชร้ะบบน้ีจานวน 3,042 คิด
เป็น 95.93% ของโรงพยาบาลท่ียื่นเบิก พ.ร.บ. ซ่ึงเป็นผลดีกับประชาชนเป็นอย่างมากท่ีท าให้ไม่
จ าเป็นตอ้งส ารองจ่ายค่าใชจ่้ายไปก่อน ทางโรงพยาบาลจะยื่นเก็บค่ารักษากบัทางบริษทัโดยตรง ซ่ึง
จะเป็นประโยชน์กบัทั้ง 3 ฝ่าย คือ บริษทั ประชาชน และโรงพยาบาล สอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์ 

 
“…เรามาจากค าถ ามว ่า สิ ่ง ที ่เราท า เมื ่อก ่อนคนส่วนใหญ ่บอกว ่าท าไม ่ได  ้เช ่น 
โรงพยาบาลท า E-Claim ไม่ไดเ้พราะนู้นน้ีเต็มไปหมด แต่เราบอกว่าถา้ท าไม่ไดจ้ะท า
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ยงัไง ผมว่ามนัมาจากโจทยน้ี์มากกว่า แต่ E-Claim ไม่ใช่ความส าเร็จนะ แต่มนัมีโจทย์
ว่าท ายงัไงให้ประชาชนสะดวกที่สุดในการมาใช้บริการเรา ดีที่สุดส าหรับประชาชน  
เวลาเกิดเหตุจากรถเวลาเขา้โรงพยาบาลดีที่สุดของเคา้คืออะไร เคา้ไม่ตอ้งจ่ายเงินเลย 
เคา้ไม่ตอ้งท าอะไรเลย เพียงแต่เคา้มีประกนัอย่างเดียว แจง้โรงพยาบาล โรงพยาบาล
ด าเนินการให้เสร็จ โรงพยาบาลกลายเป็น Agent Center มาติดต่อเรา จากหม่ืนคนเหลือ
เพียงคนเดียว เราท างานง่ายมหาศาลเลย อนัท่ีสองคือถา้เราตอ้งไปท าเองในรายการพวก
นั้นเราตอ้งมีคนกี่คนไปท า เพราะง้ีเท ่ากบั เรามีสาขาหน่ึงคน แต่เรามีคนช่วยเรา
โรงพยาบาลละสองคน ถา้คุณ Virtual Staff เรามีเต็มไปหมดเลย ซ่ึงเราไม่ตอ้งใช้คนเรา
ท า ใช้คนเราคอนโทรล งั้นคุณไปดูไดเ้ลยบริษทัประกนัภยัที่มีเคลมประมาณน้ีคนเคา้
มากกว่าเรากี่เท่า มนัไดส้องสามอย่างเลยในการวางแนวคิดน้ี ไม่ไดม้องแค่ระบบ มนั
มองเป็นองค์รวม ดีที่สุดส าหรับเร่ืองน้ีมนัควรจะท าแบบไหน ตอนนั้นทุกคนบอกว่าท า
ไม่ไดห้รอก แมแ้ต่คนภายในก็บอกว่าท าไม่ได ้เพราะติดนู้นติดน่ี เม่ือก่อนตอ้งออนไลน์
อินเทอร์เน็ตไม่มี แต่เราบอกว่าก็เอาที่คนมีก่อน ใครมีก็ท า ใครไม่มีก็ท าแบบเดิม มนั
ซ่อนนะมนัไม่ไดพู้ดถึงแค่ E-Claim แต่มนัพูดถึงอะไรหลายๆอย่างรอบมนั มนัเป็น
ยุทธศาสตร์ พอท าได เ้ร่ืองหน่ึงองค ์กรน้ีมนั  Powerful เลย ตน้ทุนก ็ไม ่เยอะ แลว้
โรงพยาบาลก็ไดค้วามมัน่ใจว่ารักษาคนไดเ้งินแน่ มีหลกัประกนั ทุกคนวินหมด แลว้
ตน้ทุนต ่าลงเลย อนัน้ีคืองานสินไหมนะท่ีเราท า มนัก็ยงัแพร่มาจนถึงทุกวนัน้ี ปรากฎว่า
ตอนน้ีสัดส่วนลูกคา้ที ่ติดต่อมาผ่านโรงพยาบาล 85% มาเบิกหน้าร้านเรา15% เอง 
Challenge เราคือ 15% ถา้เป็นคนป่วยไม่ตอ้งมาแลว้ไดม้ั้ย ท าไงให้เคา้จบท่ีโรงพยาบาล 
ท าให้โรงพยาบาลเป็น Service Budget เราให้ได ้ส่วนไหนท่ีเคา้ท าไม่ไดเ้ราตอ้งมาเสริม
ของเรา แต่เราไม่ตอ้งไป  Full Scale เคา้ตอ้งเดินทางมาหาสาขา สาขาตอ้งบนัทึกนู้นน่ี 
ลูกคา้กต้อ้งเดินทางมีตน้ทุน เรากต้อ้งมีคนมาคอย หรือเราจะเปล่ียนแบบ360องศาไดอี้ก
ทีนึง ผมเช่ือว่าผมท าได ้เพราะเรารู้ Pain Point เราตอ้งไปแก ้เราอย่าไปคิดว่าไปแกต้อ้ง
ได ้100 ได ้50 ก็ได ้20 ก่อนก็ได ้อย่าง E-Claim ปีแรกไดแ้ค่ 20 เอง ปีต่อไปมนัก็โตขึ้น
เร่ือยๆ เพราะเราไม่ไดท้ างานให้จบแค่ปีเดียว เรารู้ว่าทางเดินเรายงัอีกยาวไกล เรารู้
เป้าหมายว่าถา้ได้ 100 Perfect กบัใคร Perfectกบัทุกคนเลย อนัน้ีงานสินไหม ต่อไปน้ี
ต่อให้งานสินไหมเพิ่มอีกเท่าไหร่ Capacity เรายงัรับไดอี้กเยอะ เพราะเรามีหน่วยงาน  
Bufferอยู่ขา้งหน้า แลว้เราไม่ไดม้องว่าโรงพยาบาลเอกชนคล่องตวัมีความพร้อมมากสุด 
เราไปส่งเสริมโรงพยาบาลรัฐบาล งั้นสัดส่วนโรงพยาบาลรัฐบาลมากกว่า ตน้ทุนเราต ่า 
ค่ารักษาพยาบาลต ่า เราไดห้มดเลย เราไดข้องดีหมดเลย เราท าส่ิงเดียวละ และให้เรามี
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ยุทธศาสตร์ส่ิงเดียวละเอาเคร่ืองมือไปลงให้ถูก แลว้เคร่ืองมือมนัเป็นคนจดัการให้เรา
เอง…” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ, การส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤศจิกายน 2566) 
 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) ของ Cameron & 

Quinn (1999) องค์การเป็นเร่ืองของความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรมและการบุกเบิกเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จ ด าเนินการเพื่ออนาคต บริษทั ก. ก าลงัด าเนินการปรับเปล่ียนให้ไปสู่วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีพึงประสงค ์

 
การศึกษาวฒันธรรมองค์การในรับรู้ของพนักงานบริษทั ก. เป็นวฒันธรรมองค์การใน

การรับรู้ที่เป็นอยู่ของพนักงานบริษทั ก. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ซ่ึงเป็นการ
รับรู้วฒันธรรมที ่เป็นค่านิยม (Espoused Values) และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น  (Hierarchy 
Culture) ซึ่ ง เป็นการรับ รู ้ วฒันธรรม ที ่เป็ นฐานคติและความ เชื ่อ  โดยการใช ้เค รื่อ งม ือ
แบบสอบถามและเคร่ืองการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ใน
ส่วนของ วฒันธรรมองค์การที่พึงประสงค์ของพนักงานบริษทั ก. คือ วฒันธรรมแบบตลาด 
(Market Culture) และวฒันธรรมแบบปรับตวั  (Adhocracy Culture) โดยการใช ้เค รื่องม ือ
แบบสอบถามและเคร่ืองการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
เช่นกนั และแนวทางการพฒันาและปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. สามารถสรุป
แนวทางไดด้งัน้ี ส่วนที่ 1 การเป็นองค์การที่ขบัเคลื่อนดว้ยลูกคา้และการขบัเคลื่อนโดยตลาด 
(วฒันธรรมแบบตลาด) แบ่งเป็นหัวขอ้ย่อยได ้ดงัน้ี 1) การท างานมุ่งเน้นผลลพัธ์ 2) การมุ่งมัน่ท่ี
จะปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ และ 3) การให้ความส าคญักบัการท างานเพื่อลูกคา้ ส่วนท่ี 2 
การเป็นองค์การที่มุ่งเน้นการยืดหยุ่นและการตอบสนองในการท างาน (วฒันธรรมแบบปรับตวั) 
แบ่งเป็นหัวขอ้ย่อยได ้ดงัน้ี 1)การท างานอย่างรวดเร็วเพื่อตอบสนองความตอ้งการภายนอก 2 ) 
ความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรม ซ่ึงทั้งหมดเป็นผลของการศึกษาในบทท่ี 4 

 
ในบทถดัไปเป็นการน าเสนอ สรุปผลการศึกษา อภิปราย และขอ้เสนอแนะจากการศึกษา

ทั้งหมด เพื่อตอบค าถามตามวตัถุประสงค์และสมมติท่ีวางไวใ้นการศึกษาวฒัธรรมองค์การของ 
บริษทั ก. 

 
 

 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษา และข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

การวิจยัเร่ือง “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองคก์ารท่ี
พึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์ารภาครัฐ” การศึกษาผูศึ้กษาเลือกใช้ระเบียบวิธี
วิจยัแบบผสม (Mix Method)  ระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เลือกใช้การเก็บ
ขอ้มูลโดยแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การศึกษา
“วฒันธรรมองคก์าร” การศึกษาคร้ังน้ีจึงตอ้งการเขา้ไปศึกษาแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron 
& Quinn (1999) ท่ีให้ความส าคญักบัพฤติกรรมองค์การ ประกอบดว้ยวฒันธรรมองค์การ 4 รูปแบบ 
โดยใช้กรอบแนวคิดค่านิยมการแข่งขัน (Competing Values Framework) มาจ าแนกประเภทของ
วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  1) ว ัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 2) 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) 3) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adhocracy Culture) และ 4) 
ว ัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) เพื่อน าสู่การรับรู้วัฒนธรรมองค์การท่ี เป็นไปอยู่และ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์อาศยัแนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาลของ Osborne & Gaebler (1992) มา
ใช้เป็นฐานในการอธิบายความส าคญัของการเปล่ียนแปลงตามแนวทางของการจดัการภาครัฐแนว
ใหม่ท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การต่างๆโดยเฉพาะองค์การท่ีเกิดขึ้นได้ไม่นานและเป็นฐานในการ
สร้างกรอบแนวคิดภายหลงัการรับรู้วฒันธรรมองค์การเพื่อพฒันาและปรับเปล่ียนไปสู่วฒันธรรม
องค์การท่ีพึงประสงค์ เป็นแนวทางการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ จะน าเสนอผลการสรุปผล
การศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย การสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ เพื่อ
น าไปสู่การตอบค าถามการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 วัฒนธรรมองค์การในการรับรู้ของพนักงานบริษัท ก. 
ผูศึ้กษาตั้งสมมติฐานการศึกษาว่า พนักงาน บริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การของ

บริษทัท่ีเป็นอยู ่ในลกัษณะวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น (Hierarchy Culture) 
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ตารางท่ี 5.1 การรับรู้วฒันธรรมองค์การจากแบบสอบถามดัดแปลงมาจาก The Organizational 
Culture Assessment Instrument : OCAI ของ Cameron and Quinn (1999) 

วฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมปัจจุบนั 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 26.50 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 22.02 
วฒันธรรมแบบตลาด 23.17 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 28.29 

 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดย

แบบสอบถามได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดวฒันธรรมองค์การของ 
Cameron & Quinn (1999) ข้อสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment 
Instrument : OCAI ของ Cameron & Quinn (1999) พบว่า ว ัฒนธรรมองค์การในการรับ รู้ของ
พนกังานบริษทั ก. เป็นวฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัขั้น ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 28.29 โดยสะทอ้นออกมาได้
อย่างชดัเจน 4 จาก 6 ขอ้ค าถาม ดงัต่อไป 1. ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant Characteristics) 
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 30.16, 2. ลกัษณะการบริหารงาน (Management of employees) ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 30.16, 3. 
ส่ิงท่ียึดมัน่ร่วมกันในองค์การ (Organization Glue)  ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 27.94 และ 4. กลยุทธ์ท่ีองค์การ
มุ่งเนน้ (Strategic Emphases) ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 28.65 

 
ผูศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างท่ีพบว่า พนกังาน บริษทั 

ก. มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัขั้นถูกสะทอ้นออกมาใน 4 หวัขอ้ สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจาก
การศึกษาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ สรุปผลการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี  

 
ลกัษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant Characteristics)  
 
บริษทั ก. ก่อตั้งจากพระราชบัญญัติคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 ซ่ึงกฎหมาย

ฉบบัน้ีเป็นประกนัภยัในบงัคบัให้กบัประชาชนทุกคนท่ีมีรถ เพื่อให้เกิดความคุม้ครองอยา่งเท่าเทียม 
มีหลกัประกนัในการรักษาพยาบาล ส่วนของบริษทัจดัตั้งตาม มาตรา 10ทวิ แห่งพระราชบญัญัติ
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2540 โดยมีการระบุขอบเขตหน้าท่ีของบริษทัไวอ้ย่าง
ชดัเจน ตามวตัถุประสงคห์ลกั 3 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
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1) ให้บริการเก่ียวกบัการรับค าร้องขอและการจ่ายค่าสินไหมทดแทนหรือเงินต่างๆ ตาม
พระราชบญัญตัน้ี และด าเนินกิจการตามท่ีบริษทั หรือส านักงานกองทุนทดแทนผูป้ระสบภยัจะได้
มอบหมาย 

2) ประกอบธุรกิจประกันวินาศภยัเฉพาะการประกันภยัรถตามพระราชบัญญัติน้ีตามท่ี
ไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรี 

3) ด าเนินกิจการอ่ืนตามท่ีก าหนดในหนงัสือบริคณห์สนธิ 
 
บริษทั ก. จึงกลายเป็นบริษทัเอกชนท่ีจ าเป็นตอ้งด าเนินการตามกฎหมายอยา่งเคร่งครัด ท า

ใหเ้ห็นว่าในกระบวนการท างานท่ีความทางการสูงและถูกควบคุมดว้ยผูถื้อหุ้นตามท่ีกฎหมายระบุไว้
และภาครัฐท่ีเป็นผูค้วบคุมกฎหมาย จึงเห็นไดว้่าองค์การท่ีมีการควบคุม มีโครงสร้างการท างานท่ีดี 
ขั้นตอนในการท างานมีความเป็นทางการและมีการควบคุมเป็นอยา่งดี  

 
1) ลกัษณะการบริหารงาน (Management of employees) 
 
แมบ้ริษทั ก. จะมีการบริหารแบบเอกชนทั้งหมดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้ผูถื้อหุน้ทั้งหมด

เป็นบริษทัประกนัวินาศภยัทั้ง 100% การสร้างความมัน่คงกบับริษทัจึงถูกสะทอ้นมาในโครงสร้าง
ภายในองค์การ การบริหารจดัการภายในท่ีมีความเป็นทางการสูง สร้างมาตรฐานในการท างาน
ร่วมกนั ทุกคนภายในองค์การท างานภายใตก้ฎ ระเบียบ มาตรฐานเดียวกัน ท าให้เกิดความมัน่คง 
ส่งผลใหก้ารท างานสามารถคาดการณ์ได ้

 
2) ส่ิงท่ียดึมัน่ร่วมกนัในองคก์าร (Organization Glue) 
 
“ประชาชน”กบั “ลูกคา้” ไม่สามารถแยกออกจากกนัไดส้ าหรับการท างานของพนักงาน

บริษทั ก. เน่ืองจากผลลพัธ์ของการท างานคือการท างานเพื่อตอบสนองลูกคา้ซ่ึงก็คือประชาชนท่ี
ประสบภยัจากรถ การยดึมัน่กบัหลกัเกณฑต์ามกฎหมายพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
จึงเป็นเร่ืองท่ีทุกคนให้ความส าคญั ผลกัดนัให้เกิดนโยบายท่ีขบัเคล่ือนองค์การไปขา้งหน้า ก่อให้
การความถูกตอ้ง ความราบร่ืน  

 
3) กลยทุธ์ท่ีองคก์ารมุ่งเนน้ (Strategic Emphases)  
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บริษทั ก. มีวิสัยทศัน์หลกัขององคก์ารคือ “เป็นองคก์รเสริมสร้างความปลอดภยัทางถนน 
ดว้ยระบบการประกนัภยัรถ เพื่อสังคม มัน่คง ย ัง่ยนื” และประกอบดว้ยพนัธกิจจ านวน 4 หวัขอ้ดงัน้ี 

 
3.1) พฒันาระบบการบริการ และการจดัการสินไหมทดแทน เพื่อผูป้ระสบภยั

จากรถ ให้ไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง เป็นกลางและเป็นธรรม พร้อมไปกบัพนัธมิตรและคู่
คา้ ดว้ยการเสริมสร้างคุณค่าและความเช่ือถือระหวา่งกนั 

3.2) พัฒนาระบบการรับประกันภัยท่ีครอบคลุมและมีประสิทธิภาพด้วยการ
เสริมสร้างศกัยภาพบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งดา้นรับประกนัภยั 

3.3) พฒันาสู่การเป็นองค์กรต้นแบบด้านความปลอดภยัทางถนน เสริมสร้าง
คุณค่าต่อสังคมและอุตสาหกรรมประกนัภยั ดว้ยการส่งเสริมกิจกรรมความปลอดภยั 

3.4) พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ยึดหลักธรรมาภิบาล อันประกอบด้วย
พนักงานท่ีมีคุณภาพ มีจริยธรรม มีความภาคภูมิใจในคุณค่าการท างานเพื่อส่วนรวม ค านึงถึง
ประโยชน์สูงสุดของลูกคา้ พนัธมิตร ผูถื้อหุน้ และบริษทั 

 
การผลกัดนัวิสัยทศัน์ขององคก์ารและขบัเคล่ือนพนัธกิจขององคก์ารไม่สามารถท าไดท้นัที 

ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการ เพื่อสร้างความเขา้ใจในสังคม รวมถึงความร่วมมือกนัจากภาครัฐ 
ภาคประชาชนอีกดว้ย องค์การไม่ไดมุ้่งเน้นท่ีจะเอาชนะทางการตลาดเพื่อสร้างมูลค่าในรายได ้แต่
ด าเนินการเพื่อตอบสนองเจตนารมย์ของพระราชบัญญัติคุ ้มครองผูป้ระสบภัยจากรถ การสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างานจึงตอ้งด าเนินการไปพร้อมๆกันทุกส่วนทุกพนัธกิจเพื่อให้เกิดความ
ราบร่ืนในการท างาน และส่งผลต่อภาพรวทขององคก์ารซ่ึงกนัและกนัเป็นส่ิงส าคญั 

 
จากการศึกษาบริษทั ก. สอดคลอ้งกับวฒันธรรมแบบล าดับขั้น ของ Cameron & Quinn 

(1999) ท่ีกล่าวไวว้่า วฒัธรรมแบบล าดับขั้น สถานท่ีท างานมีความเป็นทางการและมีโครงสร้าง 
ขั้นตอนกระบวนการท างานจะควบคุมส่ิงท่ีผูค้นท า ผูน้ าเมีความภาคภูมิใจในการเป็นผูป้ระสานงาน
และผูจ้ดัการท่ีดี ค  านึงประสิทธิภาพ การรักษาองค์การให้ด าเนินไปอย่างราบร่ืนเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด 
กฎและนโยบายท่ีเป็นทางการท าให้องค์การอยู่ด้วยกัน ข้อน่ากังวลในระยะยาว คือ ความมี
เสถียรภาพและประสิทธิภาพพร้อมการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและราบร่ืน ความส าเร็จถูก
ก าหนดในแง่ของการส่งมอบท่ีมีความน่าเช่ือถือได ้มีการจดัการเวลาไดอ้ย่างราบร่ืน ตน้ทุนท่ีต ่าลง 
และฝ่ายบริหารของพนกังานมีการจา้งงานท่ีมัน่คงและคาดการณ์ได ้
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นอกจากน้ียงัพบว่าบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรมแบบเครือญาติ จากการวดัเคร่ืองมือใน
ก ารท าก าร เก็ บ ข้ อ มู ล โด ย  The Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ข อ ง 
Cameron & Quinn (1999)  ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 26.50 ซ่ึงเป็นอนัดับรองมาจากวฒันธรรมแบบล าดับขั้น 
โดยเฉพาะในเร่ืองของเกณฑ์แห่งความส าเร็จ จะเห็นไดว้่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุค่อนขา้งเยอะ 
และหลายคนเร่ิมตน้การท างานพร้อมกบัการจดัตั้งบริษทัตั้งแต่แรก ส่งผลให้ความสัมพนัธ์ภายใน
องคก์ารดีมาก เกิดความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั ทุกคนสามารถท างานเป็นทีม มุ่งเนน้ให้กบัการท างาน
ร่วมกันกับพนักงานอ่ืนๆในองค์การ รักษาความสัมพันธ์เป็นอย่างดี  เหมือนการท างานใน”
ครอบครัว” 

 
ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีคน้พบว่า พนกังานบริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรม

องค์การของบริษัทท่ี เป็นอยู่  ในลักษณะวัฒนธรรมแบบล าดับขั้ น  (Hierarchy Culture) และ
นอกจากน้ี การรับรู้ท่ีเป็นอยู่ของพนกังานบริษทั ก. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ซ่ึงเป็น
การรับรู้วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม (Espoused Values) และวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy 
Culture) ซ่ึงเป็นการรับรู้ วฒันธรรมท่ีเป็นฐานคติและความเช่ือ  

 
5.1.2 วัฒนธรรมองค์การท่ีพงึประสงค์ของบริษัท ก. ในการรับรู้ของพนักงาน 
 
ผูศึ้กษาตั้งสมมติฐานการศึกษาว่า วฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องพนกังานบริษทั ก. 

ควรเป็นวฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 
 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บข้อมูลโดย

แบบสอบถามได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดวฒันธรรมองค์การของ 
Cameron & Quinn (1999) ข้อสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment 
Instrument : OCAI ของ Cameron and Quinn (1999) พบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของ
พนกังานบริษทั ก. เป็นวฒันธรรมองคก์ารแบบตลาด โดยสะทอ้นออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน 4 จาก 6 ขอ้
ค าถาม ดังต่อไป 1.ภาวะผู ้น าขององค์การ (Organizational Leadership) ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  26.51 2. 
ลกัษณะการบริหารงาน (Management of employees) ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 28.02, 3. ส่ิงท่ียึดมัน่ร่วมกนัใน
องค์การ (Organization Glue)  ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  28.97 และ 4. เกณฑ์แห่งความส าเร็จ (Criteria of 
Success) ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 27.62 
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ตารางท่ี 5.2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์จากแบบสอบถามดัดแปลงมาจาก The 
Organizational Culture Assessment Instrument : OCAI ของ Cameron &Quinn (1999) 

วฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 24.12 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 24.56 
วฒันธรรมแบบตลาด 25.95 
วฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 25.35 

 
ผูศึ้กษาน าขอ้มูลการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู่ และวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค์

ของพนกังานบริษทั ก. โดยใชส้ถิติทดสอบของวิลคอกซอน (The Wilcoxon Matched Pairs Signed-
Ranks Test) พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ และวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของ
พนกังานบริษทั ก. มีการเปล่ียนแปลงอย่างมีนยัยะส าคญั โดยมีวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั ท่ีมี
ค่า Mean Rank เพิ่มขึ้นจาก 16.83 ไปเป็น 34.62 และวฒันธรรมองค์การแบบตลาด ท่ีมีค่า Mean 
Rank เพิ่มขึ้นจาก 15.00 ไปเป็น 32.76 สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมแบบตลาด ของ Cameron & Quinn 
(1999) ท่ีกล่าวไวว้่า องค์การจะมุ่งเน้นผลลพัธ์ การท าให้งานส าเร็จลุล่วง พนักงานมีความสามารถ
ในการแข่งขนัและมุง้เน้นเป้าหมาย ผูน้ าคือ ผูข้บัเคล่ือน, ผูผ้ลิต และคู่แข่ง โดยเช่ือมโยงองคก์ารไว้
ดว้ยคือการเนน้ไปท่ีชยัชนะ ช่ือเสียงและความส าเร็จ การมุ่งเนน้ระยะยาวอยูท่ี่การด าเนินการแข่งขนั
และการบรรลุเป้าหมาย เป็นเป้าหมายท่ีวดัผลได ้ราคาท่ีแข่งขนัไดแ้ละความเป็นผูน้ าในตลาดถือเป็น
เร่ืองส าคญั องคก์ารถูกขบัเคล่ือนดว้ยการความมุ่งมานะในการแข่งขนั 

 
ผูศ้ึกษารวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างที่พบว่า พนักงาน 

บริษทั ก. มีการรับรู้วฒันธรรมองค ์การแบบปรับตวั ผูศ้ ึกษามีข ้อส ังเกตว่าองค ์การมีการ
ปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลายิ่งในช่วงเวลาที่ท าการศึกษาที่ผลกระทบจากดา้นสาธารณะสุข สังคม 
และเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นไปในทิศทางบวก องค์การมีการปรับตวัโดยการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ให้
เหมาะสมกบัการท างาน เป็นผูน้ าในวงการประกนัภยัดว้ยการน านวตักรรมต่างๆม ารองรับ
วตัถุประสงค์ของบริษทั  

 
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลการศึกษาผ่านแบบสอบถาม ค าตอบที่สะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์าร

แต่ละประเภท ตามล าดบัตามความส าคญัที่อยู่ในการรับรู้ของตนเองเพื่อประเมินวฒันธรรมของ
องคก์ารที่เป็นอยู่และวฒันธรรมองคก์ารที่พึงประสงคใ์นการรับรู้และทศันคติของตนเอง พบว่า 
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จากตารางผลการศึกษาเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยมีความใกลเ้คียงกนั มากที่สุด คือ ขอ้แรก พิจารณาการ
ใชเ้ทคโนโลยีที่จะลดการใชเ้อกสารและปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่แนวคิดขององคก์ารที่ไร้กระดาษ 
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.13 รองลงมาคือ พฒันาระบบการประเมินที่ลูกคา้เสนอแนะ ที่สามารถมีผลกระทบ
ต่อแนวทางการปฏิบตัิ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.10 และ ขอ้สุดทา้ย พิจารณาความตอ้งการของลูกคา้เป็น
พิเศษ คน้หาวิธีการใหม่ๆในการตอบสนองลูกคา้ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.08  สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมแบบ
ปรับตวั ของ Cameron and Quinn (1999) ท่ีกล่าวไวว้่า วฒันธรรมแบบปรับตวัมีความกระตือรือร้น
ในการในการท างาน องคก์ารมีความเป็นผูป้ระกอบการ มีความคิดสร้างสรรคใ์นที ่ท างาน 
พนกังานภายในกลา้ที่จะเสี่ยง ผูน้ าถือเป็นน าในการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยการเชื่อมโยง
องคก์ารดว้ยความมุ่งมัน่ในการทดลองและสร้างนวตักรรม องคก์ารให้ความส าคญักบัการเติบโต
และการไดม้าซ่ึงทรัพยากรใหม่ๆ ในระยะยาวความส าเร็จจององคก์ารจะมุ ่งเนน้การสร้าง
ผลิตภณัฑที์่มีความเป็นเอกลกัษณ์ การบริการเป็นส่ิงส าตญั และเป็นองคก์ารที่ส่งเสริมความคิด
ริเร่ิมและความอิสระในการท างาน 

 
ผลการศึกษาสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีค้นพบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของ

พนักงานบริษัท ก. ควรเป็นวฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) และวฒันธรรมแบบปรับตัว 
(Adhocracy Culture) 

 
การประเมินวฒันธรรมองค์การของบริษัท ก. กับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัย

ลกัษณะงาน เพื่อตอบโจทยส์มมติฐานว่า ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัของ
พนักงานบริษทั ก. ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การจากการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าปัจจัย
ลกัษณะงาน ดา้นอายุงานมีความสัมพนัธ์ในการรับรู้การประเมินวฒันธรรมองค์การ ท าให้เห็นว่า
อายงุานเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานในบริษทั ก. ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ผูศึ้กษาให้
ขอ้สังเกตวา่ องคก์ารท างานโดยท่ียดึโยงความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารเป็นอยา่งมาก มีการดูแลซ่ึงกนั
และกันในการท างาน ค่าตอบแทนอาจไม่สูงแต่มีความมั่นคงสูง จะล้มเลิกธุรกิจเองไม่ได้ ต้อง
เป็นไปตามกฎหมาย พนกังานจึงมีอายุงานค่อนขา้งเยอะ หลากคนท างานมาตั้งแต่บริษทัจดัตั้งขึ้นมา
จึงมีความผูกพนัธ์กบัองค์การเป็นอย่างมาก และเช่ือในเจตนารมยข์องคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ
และวตัถุงประสงคข์องบริษทัเป็นอยา่งมาก 

  
5.1.3 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของบริษัท ก. ไปสู่วัฒนธรรมองค์การท่ีพึง

ประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การภาครัฐ 



 

 

132 

ผูศึ้กษาพบวา่ บริษทั ก. เป็นองคก์ารท่ีไม่เคยจะหยดุน่ิงในการพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ มีความ
มุ่งมัน่ ร่วมมือ และตั้งใจของคนภายในองค์การท่ีชดัเจนในการด าเนินงานเพื่อให้ประชาชนท่ีเป็น
ลูกคา้หลกัไดรั้บความสะดวกสบายในการรับบริการ เพื่อสอดคลอ้งกบัเจตนารมของพระราชบญัญติั
คุม้ครองผูป้ระสบภัยจากรถท่ีก าหนดไว ้ โดยเป็นองค์การท่ีขับเคล่ือนไปพันธกิจ แต่การท าให้
ภาพรวมของสมาชิกในสังคมอ่ืนๆมองเห็นภาพองคก์ารไดช้ดัเจนจากภายนอกถึงส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายใน
องค์การ จ าเป็นตอ้งในการพฒันาและพฒันาปรับเปล่ียน ผูศึ้กษาตั้งขอ้สังเกตว่าบริษทั ก.ถูกจ ากัด
จากกฎหมายท าให้การเปล่ียนแปลงไม่สามารถท าไดอ้ย่างชดัเจน ส่วนแรกคือการด าเนินการภายใต้
กรอบกฎหมายไดเ้พียงอย่างเดียว การกระท าอ่ืนใดๆตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากกฎหมายก่อน ซ่ึง
ใช้เวลานาน ส่วนท่ีสองคือประกนัภยัไม่สามารถด าเนินการประชาสัมพนัธ์โฆษณาในแบบธุรกิจ
อ่ืนๆ เพื่อสร้างการรับรู้ หรือส่งเสริมการขายในรูปแบบใหม่ๆ จ าเป็นตอ้งด าเนินการผ่านตวัแทน
หรือร่วมกับหน่วยงานราชการอ่ืนๆ การพฒันาในทิศทางท่ีชัดเจนเพื่อไปสู่วฒันธรรมแบบตลาด 
(Market Culture) ท่ีเน้นไปท่ีกระบวนการท างานถึงผลลพัธ์ เป้าหมายในการท างาน เน้นการท างาน
เชิงรุกและการพฒันาศกัยภาพขององค์การในการแข่งขนัเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย และ
วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy Culture) ตามแนวคิดของ Cameron & Quinn (1999) ทั้ งน้ีผู ้
ศึกษาไดน้ าแนวคิด แนวคิดการยกเคร่ืองรัฐบาล Osborne & Gaebler (1992) เพื่อมาเป็นแนวทางใน
การพฒันาและพฒันาปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร สามารถสรุปเป็นแนวทางได้ ดงัต่อไปน้ี  

 
1) การเป็นรัฐบาลท่ีขบัเคล่ือนดว้ยลูกคา้ (Customer-driven government)  
 
การท างานมุ่งเนน้ผลลพัธ์  
 
การท างานของบริษทั ก. จะแตกต่างจากบริษทัประกนัอ่ืนๆ เน่ืองจากการมุ่งเนน้ถึงผลลพัธ์

ในการท างานไม่ไดมุ้่งเนน้การสร้างผลก าไรจากลูกคา้ แต่เป็นเนน้ผลลพัธ์ทีเกิดขึ้นกบัประชาชนซ่ึงก็
คือลูกคา้ของทางบริษทั การท างานให้ส าเร็จลุล่วงจึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ท่ีเป็นไปตามเจตนารมของพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ 

 
การใหค้วามส าคญักบัการท างานเพื่อลูกคา้ 
 
บริษัท ก. มีการยกระดับการท างานอยู่ตลอดเวลาทั้ งในเร่ืองของกระบวนการท างาน 

เทคโนโลยีต่างๆ และการร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก สามารถเห็นได้จากการพฒันาระบบสินไหม
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โดยเฉพาะระบบ E-Claim ท่ีเปรียบเสมือนหัวใจหลกัของการท างาน เพื่อให้เกิดความสะดวกสบายในการ
เบิกค่าสินไหมส าหรับประชาชน พร้อมทั้งยงัเป็นหน่วยงานท่ีสนับสนุนเร่ืองการลดอุบติัเหตุบนทอ้ง
ถนนในการเป็นศูนยข์อ้มูลอุบติัเหตุ และการประชาสัมพนัธ์ภายในจงัหวดัต่างๆ 

 
2) การเป็นรัฐบาลท่ีกระจายอ านาจ (Decentralized government) 
 
การท างานอยา่งรวดเร็วเพื่อตอบสนองความตอ้งการภายนอก 
 
การลดจ านวนหน่วยงานในส่วนภูมิภาคลง แต่เพิ่มอ านาจในการท างานมากขึ้น ส่งผลให้

บริษทั ก. ในส่วนภูมิภาคทั้ง 5 ภาคในปัจจุบนั สามารถท างานไดอ้ย่างคล่องตวัมากขึ้น มีอ านาจใน
การตดัสินใจท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของบริษทั แต่ก็มีความเหมาะสมกบัพื้นท่ี วฒันธรรม จารีต 
ประเพณีภายในภูมิภาคนั้นๆ จึงเป็นการกระจายอ านาจจากส านักงานใหญ่ไปสู่ส านักงานภาคและ
ส านกังานสาขา 

 
3) การเป็นรัฐบาลท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจ (Mission-driven government) 
 
การมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ 
กระบวนการท างานถือเป็นส่วนส าคญัท่ีสร้างมาตรฐานในการท างานให้กบัพนักงานทุก

คนของ บริษทั ก. โดยท่ีไม่ไดมี้การยึดติดกับกระบวนการท่ีดีอยู่แลว้ แต่ยงัพฒันาให้ดีขึ้นไป เพื่อ
ไปสู่การตอบสนองประชาชนท่ีดี มุ่งเน้นการพัฒนาด้านสินไหมและการรับประกันภัยโดยใช้
เทคโนโลยท่ีีมีคุณภาพเขา้มาช่วยเหลือ ท าใหก้ระบวนการสามารถเพิ่มผลก าไรใหก้บัทางบริษทัได ้ 

 
ความคิดริเร่ิมเชิงนวตักรรม 

การสร้างนวตักรรมใหม่ๆเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของสังคม บริษทั ก. จึงเป็น
ผูน้ าในวงการประกันภัยในการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ รวมถึงพัฒนาเคร่ืองมือเดิมๆให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น สร้างผลลพัธ์ท่ีครอบคลุมความตอ้งการของประชาชนเป็นหลกั โดยเฉพาะการ
เช่ือมโยงระบบ E-Claim กบัโรงพยาบาลท่ีเป็นเครือข่าย เพื่อลดภาระของประชาชนท่ีตอ้งส ารองจ่าย
ค่ารักษาพยาบาลไปก่อน 
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5.2 อภิปรายผล 
 
ผลการศึกษาท่ีสามารถสรุปได้จากบทในข้างต้น ผูศึ้กษาได้น ามาทบทวนแนวคิดและ

ทฤษฎีทีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมองค์การ เพื่ออภิปรายวฒันธรรมองค์การในการรับรู้ วฒันธรรม
องค์การท่ีพึงประสงค์ และการพฒันาและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ โดยสามารถอภิปรายได้
ดงัต่อไปน้ี 

 
วฒันธรรมองค์การท่ีอยู่ในการรับรู้ของพนักงานบริษทั ก. เป็นวฒันธรรมองค์การแบบ

ล าดบัขั้น ซ่ึง Cameron & Quinn (1999) ไดอ้ธิบายไวว้่า วฒันธรรมแบบขั้นน าโครงสร้างและความ
เขม้งวดมาสู่การด าเนินงานผ่านกระบวนการปฏิบติังานท่ีมีการควบคุม ท าให้แน่ใจว่าส่ิงต่างๆ ได้
ด าเนินไปอย่างราบร่ืน มีระเบียบ และสามารถควบคุมได ้ลกัษณะเหล่าน้ีมีประสิทธิภาพสูงในการ
บรรลุวตัถุประสงค์ วฒันธรรมองค์การมีลกัษณะเฉพาะดว้ยสถานการท่ีท างานท่ีเป็นทางการและมี
โครงสร้าง ขั้นตอนควบคุมในการกระท า ผูน้ ามีประสิทธิภาพเป็นผูป้ระสานงานและผูจ้ดัการท่ีดี 
การรักษาองค์การท่ีด าเนินไปอย่างราบร่ืนเป็นส่ิงท่ีส าคญั กฎเกณฑ์และนโยบายท่ีเป็นทางการยึด
องคก์ารไวด้ว้ยกนั ทั้งน้ี บริษทั ก.  ซ่ึงมีลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างจากวฒันธรรมองคก์ารท่ี
พึงประสงค์ของพนักงานบริษทั ก. ท่ีมีวฒันธรรมองค์การแบบตลาดและวฒันธรรมองค์การแบบ
ปรับตัวเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ เน่ืองจากบริษัทถูกจัดตั้ งขึ้ นตามกฎหมาย ท าให้
กระบวนการท างานถูกยึดโยงกบัการเป็นความทางการในเร่ืองของวิธีการท างาน สถานท่ีท างาน 
รวมถึงการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมายพระราชบัญญัติคุ ้มครอง
ผูป้ระสบภัยจากรถ เม่ือบริษัทมีการพัฒนาและปรับปรุงตัวเองอยู่ตลอด โดยต้องท างานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการ 3 ส่วน คือ ประชาชนท่ีบริษทัท างานเพื่อบรรลุเจตนารมณ์ของกฎหมาย 
ต่อมาคือภาครัฐซ่ึงเป็นผูก้  าหนดกฎเกณฑ์ในการท างาน รวมถึงจดัตั้งบริษทัขึ้นมา และสุดทา้ยคือ 
ภาคชนท่ีเป็นผูถื้อหุ้นท่ีเป็นผูด้  าเนินการให้บริษทัด าเนินธุรกิจในการมุ่งเน้นการสร้างผลก าไรมาก
ขึ้น 

 
Cameron & Quinn (1999) ได้อธิบายวฒันธรรมองค์การแบบตลาดไวว้่า คือ วฒันธรรม

แบบตลาดเป็นมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงกระบวนการต่างๆ ท าให้บุคคลท่ีองค์การจ าเป็นตอ้งติดต่อด้วย
หรือลูกคา้จึงมีความส าคญัเป็นอย่างมาก และให้ความส าคญักบัการท างานท่ียอดเยี่ยมเพื่อลูกคา้และ
พฒันาภายในองคก์ารอยู่เสมอ วฒันธรรมการตลาดนั้นมุ่งเน้นผลลพัธ์ กล่าวคือเป็นการท างานดว้ย
ความเขม้แขง็ ท างานดว้ยความแข่งขนัเป็นหลกั ผูน้ าจึงเป็นผูข้บัเคล่ือนในการท างาน ส่ิงท่ีเช่ือมโยง
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สมาชิกในองค์การเขา้ดว้ยกนัคือการท างานเพื่อชยัชนะ ความส าเร็จถูกก าหนดในแง่ของส่วนแบ่ง
การตลาดโดยเฉพาะเจาะจง และในส่วนของวฒันธรรมองค์การแบบปรับตัวได้อธิบายไว้ว่า 
วฒันธรรมแบบปรับตวัสามารถพบเห็นไดใ้นท่ีท่ีองค์การต่างๆ ท่ีมุ่งเน้นการมองออกไปภายนอก
และมุ่งเน้นไปท่ีความยืดหยุ่นและการตอบสนอง วฒันธรรมองคก์ารเป็นเร่ืองของความคิดริเร่ิมเชิง
นวตักรรมและการบุกเบิกเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ องคก์ารส่วนใหญ่ด าเนินการเพื่ออนาคต และ
หนา้ท่ีหลกัของการจดัการคือการส่งเสริมการเป็นผูป้ระกอบการ ความคิดสร้างสรรค ์และกิจกรรมท่ี
ทนัสมยั 

 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังานบริษทั ก. ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร

ของพนักงานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่ในส่วนของปัจจยัลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองอายุงานของ
พนกังานบริษทั ก. ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารของพนกังานแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังาน
จะมีอายุงานค่อนขา้งเยอะ ท าให้การรับรู้ค่อนขา้งแตกต่างกนั ซ่ึงในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลและ
ปัจจยัลกัษณะงานอ่ืนๆพบว่าไม่แตกต่างกัน ด้วยท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีทิศทางในการท างานเช่น
เดียว มีการส่งต่อเร่ืองค่านิยมในการท างานต่อๆกนัภายในสมาชิก โดยเฉพาะการให้ความส าคญักบั
การท างานเพื่อประชาชน 

 
Mintzberg (1979) น าเสนอเร่ือง “โครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร” ประกอบดว้ยพื้นฐาน 5 

ส่วนของพนกังานองค์การ เม่ือมาประยุกตเ์ขา้กบัโครงสร้างบริษทั ก. พบว่า 1) ฝ่ายปฏิบติังานหลกั 
(Operating Core) รับรู้วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขั้น 2) 
ผูบ้ริหารระดบัสูง (Strategic Apex) รับรู้วฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขั้น 3) ผูบ้ริหารระดับกลาง 
(Middle Line) รับ รู้ว ัฒ นธรรมองค์ก ารแบบครอบค รัว  4)  ฝ่ ายวิช าก ารห รือ เสน าธิ ก าร 
(Technostructure)รับรู้วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบล าดับขั้น 5) 
ฝ่ายสนับสนุนอ่ืนๆ (Supporting Staff) รับรู้วฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขั้น แมแ้ต่ละฝ่ายจะรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารท่ีต่างกนั แต่ก็เป็นไปในทิศทางเดียวกนัระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ
และวฒันธรรมแบบล าดบัขั้น 

 
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การเป็นการเปล่ียนแปลงจากภายในท่ีสะทอ้นออกมาสู่

ภายนอก โดยเร่ืมตน้จากสมาชิกในการส่งต่อค่านิยม ความคิด ความเช่ือ โดยบริษทั ก. สมาชิกใน
องคก์าร มุ่งเนน้การท างานเพื่อประชาชน ตอบสนองการท างานตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติั
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548) ไดอ้ธิบายปัจจยัหรือสถานการณ์ท่ีมีผลต่อ
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การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การการใช้วิกฤติอย่างไม่คาดฝัน (A Dramatic Crisis) ส่ิงน้ีจะท าให้
รากฐานในการร่วมมือร่วมใจกนัอ่อนลง และแสวงหากระแสวฒันธรรมเขา้มาแทนท่ี อาจกล่าวไดว้่า
โรคระบาดโควิดเป็นส่วนเร่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงของกระบวนการท างานและเทคโนโลยีของ
องค์การเร็วขึ้น โดยตอบสนองประชาชนได้เป็นอย่างดีตามท่ีประชาชนตอ้งการ จากวฒันธรรม
องค์การแบบล าดบัขั้นไปสู่วฒันธรรมองค์การแบบตลาดและวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั ทั้งน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบั Trice & Beyer (1993 อา้งถึงในชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) ไดเ้สนอทางออกจ านวน 8 
ขอ้ หรือเรียกได้ว่าเป็น “ข้อพิจารณาเฉพาะเจาะจงส าหรับการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ” 
เหมาะสมกบับริษทั ก. ไดใ้นเร่ือง 1) การเปล่ียนแปลงในหลายส่วน แต่ยงัคงความสืบเน่ืองหรือการ
สืบทอดคุณค่าบางเร่ืองไว้ โดยการเปล่ียนกระบวนการท างาน ขั้นตอนต่างๆ รวมถึงโครงสร้าง
ภายในองคก์าร แต่ยงัมุ่งเน้นการท างานเพื่อตอบสนองการตอ้งการของประชาชนดา้นสินไหมและ
รับประกันภัย 2) การสรรหา หรือบ่มเพาะผูน้ าท่ีเต็มไปด้วยจิตใจปฏิรูปใหม่  การท างานร่วมกัน
ระหวา่งหวัหนา้งานในระดบัต่างๆกบัสมาชิกองคก์าร โดยมีความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ ผูน้ ารุ่นใหม่ท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงตอ้งยอมรับในการ
เปล่ียนแปลง ตามพันธกิจของบริษัท และประยุกต์น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ให้เหมาะสมตาม
สถานการณ์ เพื่อให้เกิดวฒันธรรมองคก์ารแบบพึงประสงคท่ี์เป็นวฒันธรรมองคก์ารแบบตลาดและ
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 

 
การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การของบริษทั ก. ไปสู่วฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ 

ตามแนวทางการปฏิรูปวฒันธรรมองค์การภาครัฐ ท่ี  Osborne & Gaebler (1992) ได้เสนอแนวคิด
และขอ้เสนอหลกั 10 ประการในการยกเคร่ืองรัฐบาลให้เป็นรัฐบาลแบบผูป้ระกอบการ โดยผูศึ้กษา
ไดน้ าเสนอ 3 แนวคิดในการพฒันาเพื่อปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร ดงัต่อไปน้ี  

 
1) การเป็นรัฐบาลท่ีขับเคล่ือนด้วยลูกค้า ตอบสนองความต้องการของประชาชนแบบ

เดียวกบัท่ีองคก์ารเอกชนตอบสนองความตอ้งการลูกคา้ ไม่ใช่ตอบสนองต่อระบบราชการ   
2) การเป็นรัฐบาลท่ีกระจายอ านาจ มีการกระจายอ านาจตามล าดบัขั้นชั้นบงัคบับญัชามาสู่

การใหอ้ านาจในการมีส่วนร่วมและทีมงาน  และ  
 
3) การเป็นรัฐบาลท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจ โดยเปล่ียนจากการเป็นองคก์ารท่ีขบัเคล่ือนดว้ย

กฎ ระเบียบ เป็นการขับเคล่ือนด้วยภารกิจ เพื่อเป็นแนวทางท่ีจะท าให้บริษทั ก.ปรับเปล่ียนจาก
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วฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัขั้นในปัจจุบนัพฒันาไปเป็นวฒันธรรมองคก์ารแบบตลาดและปรับตวั
อยา่งเตม็รูปแบบตามวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์

 

5.3 ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 
5.3.1 ข้อเสนอแนะทางนโยบาย 
 
1) ผูบ้ริหารสามารถน าประโยชน์ของการศึกษาคร้ังน้ี ไปปรับใช้กับองค์การเพื่อให้มี

ลกัษณะการท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มคนหลายกลุ่มได ้วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จไม่จ าเป็นต้องมีเพียงวฒันธรรมองค์การเดียว แต่วฒันธรรม
องคก์ารท่ีต่างกนัสามารถประยกุเขา้ดว้ยกนัได ้ 

 
2) กระบวนการสรรหาพนักงานใหม่ให้องค์การหรือบริษทั ควรจะเป็นการสรรหาให้

สอดคลอ้งกบัคุณสมบติัในงาน และค่านิยมองคก์าร (Core Value) โดยการใชเ้คร่ืองมือในการสรรหา
ท่ีสามารถสะทอ้นตวัตนของพนกังานได ้เพื่อหาความเหมาะสมท่ีสอดคลอ้งกนั  

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะน าทางปฏิบัติ 
 
1) บริษทั ก. ควรมีการกระจายอ านาจในการท างานจากส่วนกลางไปสู่ส่วนภูมิภาคและ

สาขาอย่างต่อเน่ือง ให้เกิดการบริหารจดัการภายในภูมิภาคมากขึ้น เป็นการสอดคล้องกับความ
เป็นอยู ่วฒันธรรมของแต่ละภาค ตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ ปี
พ.ศ.2535 ในการปฏิบติัเพื่อประชาชน 

 
2) สร้างองค์ความรู้ท่ีน าเป็นชุดขอ้มูลท่ีสามารถให้พนักงานของบริษทั ก. สามารถเขา้ถึง

เพื่อเป็นการเขา้ใจถึงเป้าหมายในการท างานในแต่ละช่วง รวมไปถึงเขา้ใจและสามารถปรับตวัใน
กระบวนการเปล่ียนแปลงในการท างานให้ไปเป็นตามวฒันธรรมองค์การท่ีก าลงัจะเปล่ียนไปเป็น
วฒันธรรมแบบตลาดและปรับตวัมากขึ้น  

 
5.3.3 ข้อเสนอทางวิชาการ 
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1) บริษทั ก. เป็นบริษทัท่ีมีรูปแบบแตกต่างจากองคก์ารอ่ืนๆทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน 
ควรมีการเข้าไปศึกษาวฒันธรรมองค์การในรายแผนกหรือฝ่าย รวมถึงการเข้าไปศึกษาทางรัฐ
ประศาสนศาสตร์ในมิติอ่ืนๆได้อีกด้วย เพื่อเป็นแนวทางให้กบัหน่วยงานอ่ืนๆท่ีอาจจะมีรูปแบบ
ใกลเ้คียงกนัท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 
2) การน าเคร่ืองทางวิชาการจากแนวคิดและทฤษฎีมาใช้กบับริษทั ก. เพื่อหาความค าตอบ

วฒันธรรมองคก์ารท่ีรับรู้และพึงประสงค ์อาจสามารถอธิบายไดเ้พียงภาพกวา้งท่ีเป็นวฒันธรรมหลกั 
แต่ยงัไม่สามารถรับรู้ไปถึงวฒันธรรมรองหรือวฒันธรรมอ่ืนๆท่ีมีความทบัซ้อนกนัอยู่ จึงควรหยิบ
ยกแนวคิดและทฤษฎีอ่ืนๆเพื่อสามารถศึกษาไดม้ากขึ้น 

 
การศึกษาเร่ือง “การบริหารวฒันธรรมองค์การเพื่อพฒันาและปรับเปล่ียนไปสู่วฒันธรรม

องคก์ารท่ีพึงประสงค์: ศึกษากรณี วฒันธรรมองค์การของบริษทั ก.” พบว่า การให้ความส าคญักบั
วฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นต่อทุกองค์การ โดยเฉพาะวัฒนธรรมองค์การท่ีต้องการ
ปรับเปล่ียนไปสู่วัฒนธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ การสร้างแนวทางปฏิบัติเพื่อให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงของสมาชิกในองค์การ เพื่อสร้างการรับรู้วฒันธรรมองค์การใหม่ ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากสมาชิกทุกคนในองคก์าร ใหเ้กิดการพฒันาอยา่งมัน่คง และยัง่ยนืในองคก์าร 
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       แบบสอบถามเรื่อง 
“การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ของบริษัท ก. 

ไปสู่วัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การภาครฐั” 
 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์ เรื่อง“การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ของ
บริษัท ก.ไปสู่วัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การภาครัฐ”
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันรัฐประศาสนศาสตร์และนโยบาย
สาธารณะ มหาวิทยาลัยรังสิต  

จึงขอความร่วมมือจากท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามให้สมบูรณ์ ข้อมูลทั้งหมดที่ท่านตอบมา
จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศึกษาในครั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในทางด้านวิชาการเท่านั้น และข้อมูล
ทั้งหมดจะถูกจัดเก็บเป็นความลับ ขอขอบคุณท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป ลักษณะส่วนบุคคล 
คำแนะนํา: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเขียนเครื่องหมาย✓ลงใน O ที่ตรงกับคุณลักษณะท่าน  
1. เพศ  

O 1. เพศชาย       O 2. เพศหญงิ       O 3. เพศทางเลือก 
2. อาย ุ

O 1. อายุน้อยกว่า 23 ปี       O 2. อายุระหว่าง 24-41 ปี        
O 3. อายุระหว่าง 42-56 ปี    O 4. อายุระหว่าง 57-75 ปี 

3. ระดับการศึกษา 

O 1. ต่ำกว่าปริญญาตรี       O 2. ปริญญาตรี       O 3. สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ฝ่ายงาน 

O 1. กรรมการผู้จัดการ รองกรรมการผู้จัดการ ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ (Strategic apex)   
O 2. ผู้อำนวยการภาค, ผู้จัดการประจำสาขา (Middle Line) 
O 3. เจ้าหน้าที่จากสำนักต่างๆของสำนักงานใหญ่ด้านปฏิบัติการ เจ้าหน้าที่สำนักงานภาค
ต่างๆ (Technostructure) 
O 4. เจ้าหน้าที่ประจำสาขา (Operating core) 
O 5. เจ้าหน้าที่จากสำนักต่างๆของสำนักงานใหญ่ด้านบริหาร (Supporting Staff) 

5. อายุงาน 
O 1. อายุงาน 0 – 1 ปี       O 2. อายุงาน 1 – 4 ปี        
O 3. อายุงาน 5 – 10 ปี     O 4. อายุงาน 11 – 15 ปี        
O 5. อายุงานมากกว่า 16 ปี        
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6. รายได้ต่อเดือน 
O 1. 12,500 – 20,000 บาทต่อเดือน       O 2. 20,001 – 30,000 บาทต่อเดือน  
O 3. 30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน       O 4. 40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน              
O 5. 50,001 – 60,000 บาทต่อเดือน       O 6. มากกว่า 60,001 บาทต่อเดือน  
 

ส่วนที่ 2 ข้อสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก The Organizational Culture Assessment 
Instrument : OCAI ของ Cameron and Quinn (1999) 
คำแนะนำ: ประกอบด้วยคำถาม 6 ข้อคำถาม แต่ละข้อมี 4 ตัวเลือก รวมคะแนนเป็น 100 คะแนน 
โดยตัวเลือกขึ้นอยู่กับขอบเขตที่แต่ละตัวเลือกคล้ายกับองค์การของท่าน ให้คะแนนตัวเลือกที่
ใกล้เคียงกับองค์การของท่านมากที่สุด ตัวอย่างเช่น ในคำถามแรก หากท่านคิดว่าทางเลือก A คล้าย
กับองค์การของท่านมาก ตัวเลือก B และ C ค่อนข้างคล้ายกัน และตัวเลือก D แทบจะไม่เหมือนกัน
เลย ท่านอาจให้ 65 คะแนนกับ A, 15 คะแนนให้กับ B และ C และ 5 คะแนนให้กับ D โดยให้
ผลรวมคะแนนของท่านเท่ากับ 100 คะแนนสำหรับแต่ละคำถาม โดยจะแบ่งเป็นปัจจุบันและที่
ต้องการ ปัจจุบันจะเป็นตัวเลือกที่คล้ายกับองค์การของท่านที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และที่ต้องการคือ
ความคาดหวังที่องค์การท่านอยากจะให้เป็น 
 

1. ลักษณะเด่นของหน่วยงาน (Dominant Characteristics) ปัจจุบัน ที่ต้องการ 
A องค์การมีความเป็นสถานที่ส่วนบุคคล ลักษณะเป็นเหมือน

ครอบครัวขยาย มีการแบ่งปันซึ่งกันและกันภายในองค์การ 
  

B องค์การเป็นสถานที่ประกอบการในแบบพลวัต พนักงานมีความ
กล้าจะท่ีจะเสี่ยงในการทำงาน 

  

C องค์การที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ในการทำงานเป็นหลัก พนักงานมีการ
แข่งขันสูงโดยมุ่งเน้นที่ความสำเร็จ 

  

D องค์การที่มีการควบคุม มีโครงสร้างการทำงานที่ดี ขั้นตอนใน
การทำงานมีความเป็นทางการและมีการควบคุมเป็นอย่างดี 

  

 รวมทั้งหมด 100 100 
 

2. ภาวะผู้นำขององค์การ (Organizational Leadership) ปัจจุบัน ที่ต้องการ 
A ผู้นำในองค์การถือเป็นตัวอย่างที่ดีในการให้คำปรึกษา ช่วย

อำนวยความสะดวกในการทำงาน ให้คำแนะนำในเรื่องต่างๆ 
  

B ผู้นำในองค์การเป็นแบบอย่างของการเป็นผู้ประกอบการ มีการ
คิดค้นสิ่งใหม่ๆ พร้อมจะเสี่ยงในการทำงาน 

  

C ผู้นำในองค์การที่เน้นที่ผลลัพธ์ของการทำงาน มีความตั้งใจและ
จริงจังเป็นอย่างมาก 

  

D ผู้นำในองค์การที่เป็นแบบอย่างในการประสานงาน ประสิทธิ   
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ภายในการประสานงาน มีการจัดระเบียบการทำงานที่ดี  
 รวมทั้งหมด 100 100 
ลักษณะการบริหารงาน (Management of employees) ปัจจุบัน ที่ต้องการ 

A รูปแบบการจัดการในองค์การมีลักษณะการทำงานเป็นทีม มี
ความเห็นชอบร่วมกัน และการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

  

B รูปแบบการจัดการในองค์การมีลักษณะเฉพาะ ที่เน้นความเสี่ยง 
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ มีเสรีภาพ และการมีเอกลักษณ์เฉพาะ 

  

C รูปแบบการจัดการในองค์กรมีลักษณะเฉพาะด้วยความสามารถ
ในการแข่งขันที่เข้มข้น ตามความต้องการที่สูง  

  

D รูปแบบการจัดการในองค์กรมีลักษณะเฉพาะด้วยความมั่นคง
ของพนักงาน มีความสอดคล้องในคำสั่ง มีการคาดการณ์ได้และ
ความมั่นคงในความสัมพันธ์ของการบริหารงาน 

  

 รวมทั้งหมด 100 100 
3. สิ่งท่ียึดม่ันร่วมกันในองค์การ (Organization Glue) ปัจจุบัน ที่ต้องการ 

A สิ่งที่ยึดมั่นองค์การไว้ด้วยกันคือความซื่อสัตย์และความไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน ความมุ่งม่ันต่อองค์การนี้มีระดับสูง 

  

B สิ่งที่ยึดมั่นองค์การไว้ด้วยกันคือความมุ่งมั่นในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมและการพัฒนา  

  

C สิ่งที่ยึดมั่นองค์การไว้ด้วยกันคือการเน้นที่ความสำเร็จและการ
บรรลุเป้าหมาย ความจริงจัง และการชนะเป็นสำคัญ 

  

D สิ่งที่ยึดมั่นองค์การไว้ด้วยกันคือกฎและนโยบายที่เป็นทางการ 
การทำให้องค์การมีความราบรื่นเป็นสิ่งสำคัญ 

  

 รวมทั้งหมด 100 100 
4. กลยุทธ์ที่องค์การมุ่งเน้น (Strategic Emphases) ปัจจุบัน ที่ต้องการ 

A องค์การเน้นการพัฒนามนุษย์ ความไว้วางใจ การเปิดกว้าง และ
การมีส่วนร่วมสูงยังคงมีอยู่ 

  

B องค์การเน้นการจัดหาทรัพยากรใหม่และสร้างความท้าทายใหม่ 
การลองสิ่งใหม่และการแสวงหาโอกาสเพ่ือมูลค่าต่างๆ 

  

C องค์การเน้นการดำเนินการแข่งขัน การเข้าถึงเป้าหมายที่ยืดถือ
และมีความโดดเด่นในการชนะตลาดที่แข่งขันอยู่ 

  

D องค์การเน้นความคงทนและความมั่นคง ประสิทธิภาพ การ
ควบคุม และการทำงานที่ราบรื่นเป็นสิ่งสำคัญ 

  

 รวมทั้งหมด 100 100 
5. เกณฑ์แห่งความสำเร็จ (Criteria of Success) ปัจจุบัน ที่ต้องการ 

A องค์การกำหนดความสำเร็จบนพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากร   
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มนุษย์ การทำงานเป็นทีม ความมุ่งมั่นของพนักงาน และความ
ห่วงใยต่อผู้คน 

B องค์การกำหนดความสำเร็จบนพ้ืนฐานของการมีผลิตภัณฑ์ที่มี
ความเป็นเอกลักษณ์ เป็นผู้นำผลิตภัณฑ์และผู้ริเริ่ม 

  

C องค์การกำหนดความสำเร็จบนพ้ืนฐานของการชนะในส่วนแบ่ง
การตลาดและเพ่ิมยอดขายในการแข่งขัน ความเป็นผู้นำตลาด
การแข่งขันเป็นสิ่งสำคัญ 

  

D องค์การกำหนดความสำเร็จบนพื้นฐานของประสิทธิภาพ การส่ง
มอบที่วางใจได้ การจัดตารางเวลาที่ราบรื่น และการผลิตที่มี
ต้นทุนต่ำเป็นสิ่งสำคัญ 

  

 รวมทั้งหมด 100 100 
 
ส่วนที่ 3 ข้อสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของบริษัท ก. 
คำแนะนำ: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเขียนเครื่องหมาย✓ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียวเท่านั้น 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 3 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ลำดับ การประเมินวัฒนธรรมองค์การ 

ของบริษัท ก. 
น้อยที่สุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

มาก 
(3) 

มากที่สุด 
(4) 

1. ท บ ท ว น วิ สั ย ทั ศ น์  ค่ า นิ ย ม  เป้ าห ม าย 
วัตถุประสงค์ และมาตรการที่ใช้ในระดับองค์การ 
โดยดำเนินการไปในทิศทางที่ผู้บริหารกำหนดไว้ 

    

2. พิจารณาความต้องการของลูกค้าเป็นพิเศษ 
ค้นหาวิธีการใหม่ๆในการตอบสนองลูกค้า  

    

3. ตรวจสอบการตอบสนองของลูกค้าตลาดใน
ปัจจุบัน เพ่ือเปรียบเทียบคู่แข่งที่สำคัญ   

    

4. วิเคราะห์ความสำคัญขององค์การในส่วนของ
คุณค่าองค์การ เพ่ือนำไปปรับใช้ในการอนาคต 

    

5. ปรับโครงสร้างภายในองค์การไปสู่โครงสร้างที่
ยืดหยุ่น ที่เน้นความรวดเร็วและความคล่องตัว
เป็นสำคัญ 

    

6. พัฒ นาระบบเพ่ือส่ ง เสริม  การวัดผลและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมในทุก
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ระดับของระบบ 
7. สร้างการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีการพัฒนา

ทั้งในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 
    

8. ให้พนักงานมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของกลยุทธ์
ในการวางแผนงาน 

    

9. สร้างการทำงานเป็นทีมโดยเฉพาะระหว่าง
หน่วยงาน สร้างการวางแผนปฏิบัติการเป็น
กลุ่มในอนาคต 

    

10. พิจารณาการใช้ เทคโนโลยีที่ จะลดการใช้
เอกสารและปรับเปลี่ยนองค์การไปสู่แนวคิด
ขององค์การที่ไร้กระดาษ 

    

11. พัฒนาระบบการประเมินที่ลูกค้าเสนอแนะ  
ที่สามารถมีผลกระทบต่อแนวทางการปฏิบัติ 

    

12. ทบทวนผลกระทบของทุกนโยบายและการ
ดำเนินการขององค์การ แนะนำให้ เกิดการ
พัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม   

    

 
************************** 
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ตัวอย่างคำถาม (เชิงคุณภาพ) 
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ของบริษัท ก. 

ไปสู่วัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การภาครฐั 
 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์ การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ ของ
บริษัท ก. ไปสู่วัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ ตามแนวทางการปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การภาครัฐ 
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันรัฐประศาสนศาสตร์และ
นโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลัยรังสิต  

ข้อมูลทั้งหมดที่ท่านตอบมาจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศึกษาในครั้งนี้ เพ่ือ
ประโยชน์ในทางด้านวิชาการเท่านั้น และข้อมูลทั้งหมดจะถูกจัดเก็บเป็นความลับ ขอขอบคุณท่านที่
ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

1. ส่วนที่ 1  
เพศ 

O 1. เพศชาย       O 2. เพศหญิง       O 3. เพศทางเลือก 
ช่วงอายุ 

O 1. อายุน้อยกว่า 23 ปี       O 2. อายุระหว่าง 24-41 ปี        
O 3. อายุระหว่าง 42-56 ปี    O 4. อายุระหว่าง 57-75 ปี   

ระดับการศึกษา 
O 1. ต่ำกว่าปริญญาตรี       O 2. ปริญญาตรี       O 3. สูงกว่าปริญญาตรี 

ตำแหน่งงาน 
O 1. กรรมการผู้จัดการ, รองกรรมการผู้จัดการ, ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ  
O 2. ผู้อำนวยการภาค, ผู้จัดการประจำสาขา  
O 3. เจ้าหน้าที่สำนักงานใหญ่ ฝ่ายรับประกันภัยและการตลาด, ฝ่ายสินไหมทดแทน, 
ฝ่ายกิจการสาขา), เจ้าหน้าที่ประจำสำนักงานภาคต่างๆ  
O 4. เจ้าหน้าที่สำนักงานใหญ่ ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ , ฝ่ายบัญชีการเงินและการ
ลงทุน, ฝ่ายทรัพยากรมนุษย,์ ฝ่ายบริหารสำนักงานและจัดซื้อ  
O 5. เจ้าหน้าที่สำนักงานใหญ่  สำนักประชาสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร , สำนัก
กรรมการผู้จัดการ, สำนักบริหารอัตราและการรักษาพยาบาล  



 
 

 

153 

O 6. เจ้าหน้าที่ประจำสาขา  
อายุงาน 

O 1. อายุงาน 0 – 1 ปี       O 2. อายุงาน 1-4 ปี O 3. อายุงาน 5 – 10 ปี       
O 4. อายุงาน 11 - 15 ปี    O 5. อายุงานมากกว่า 16 ปี        

ช่วงรายได้ 
O 1. 12,500 – 20,000 บาทต่อเดือน       O 2. 20,001 – 30,000 บาทต่อเดือน        
O 3. 30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน       O 4. 40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน        
O 5. 50,001 – 60,000 บาทต่อเดือน       O 6. 60,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป        

2. ส่วนที่ 2 เป็นคำถามที่สอดคล้องกับ The Organizational Culture Assessment 
Instrument : OCAI ของ Cameron & Quinn (1999) 
- วิธีการหรือรูปแบบทำงานของท่านในปัจจุบัน ?  
- อำนาจหน้าที่การทำงานของท่าน ซึ่งเป็นไปตาม พรบ.คุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ 

ส่งผลต่อการทำงานอย่างไรบ้าง ?  
- ผู้นำ(หัวหน้างาน) ของท่าน ส่งผลต่อการทำงานหรือวิธีการทำงานอย่างไรบ้าง ?  
- ผู้บริหารที่ได้รับการแต่งตั้งจากภายนอก (แต่งตั้งตามมติคณะรัฐมนตรี) มีผลต่อการ

ทำงานของท่านหรือบริษัทอย่างไรบ้าง  
- บริษัทมีการวัดความสำเร็จหรือผลงานจากการทำงานอย่างไรบ้าง ?  
- บริษัทมีการส่งเสริมให้เป็นที่รู้จักกับลูกค้าหรือประชาชนเพิ่มข้ึนอย่างไรบ้าง ? 
- บริษัทมีการพัฒนาวิธีการทำงานหรือเครื่องมือการทำงานอย่างไรบ้าง จากมุมมองของ

ท่าน ?  
- บริษัทมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิการทำงานเพ่ิมขึ้นอย่างไร

บ้าง? 
- เหตุผลใดบ้างที่ท่านตัดสินใจมาร่วมงานกับบริษัท ก. ? 
- ท่านมองว่าสิ่งไหนหรือปัจจัยอะไรที่ตัวท่านเองและพนักงานท่านอ่ืนๆภายในบริษัท 

ยึดถือร่วมกันในการทำงาน ? 
- บริษัทมีการตอบสนองลูกค้าหรือประชาชนจากเจตนารมย์ของพรบ.คุ้มครองผู้ประสบภัย

จากรถ อย่างไรบ้าง? 
- บริษัทมีความโดดเด่นกว่าบริษัทประกันอ่ืนๆอย่างไรบ้าง ?  

3. ส่วนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมที่สำรวจได้ 
- จากการสอบถามเบื้องต้น จะเห็นได้ว่าบริษัทมีลักษณะในการทำงานแบบ.....(สรุปจาก

ส่วนที่ 2)....ท่านคิดเห็นอย่างไร ?  
(เห็นด้วยหรือเห็นแย้ง)  
และมองว่าเหตุผลอะไร ? ที่บริษัทจึงมีลักษณะในการทำงานเช่นนี้ 
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4. ส่วนที่ 4 เป็นคำถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ  

- ท่านมองว่า บริษัทมีการพิจารณาความต้องการของลูกค้า เพื่อปรับปรุงกระบวนการ
ทำงานเพ่ือตอบสนองลูกค้าอย่างไรบ้าง ? 

- ท่านมองว่า บริษัทมีการปรับโครงสร้างการทำงานภายในเพ่ือนำไปสู่การพัฒนาอย่างไร
บ้าง ? 

- ท่านมองว่า บริษัทสามารถปรับเปลี่ยนอะไรได้บ้าง ที่ทำให้การทำงานได้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ? และท่านมองว่าบริษัทที่ดีในอุดมคติของท่านเป็นอย่างไร  
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