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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ๒) เพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓) เพ่ือ
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซ
กา จังหวัดบึงกาฬ ๔) เพ่ือน าเสนอแนวทางการปฏิบัตหิน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ระเบียบวิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี โดยการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม
ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๕๐ ซึ่งส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ านวน ๑๕๖ คน ซึ่งใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย      ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t และการทดสอบค่า F ในส่วนของการ
วิจัยเชิงคุณภาพ        ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๐ คน วิเคราะห์ข้อมูล
โดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า 

๑. บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 

จังหวัดบึงกาฬโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๔.๑๑, S.D. = ๐.๒๙) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด
บึงกาฬอยู่ในระดับมากทุกด้าน 



ง 

๒. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การท างานมีความแตกต่างกัน และวัฒนธรรมองค์การมี
ความสัมพันธ์กันกับการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา        
จังหวัดบึงกาฬ 

๓. ปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ พบว่า การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
การก าหนดหน้าที่ในลักษณะการปฏิบัติหน้าที่เป็นทีมในบางเรื่องยังไม่ชัดเจน มีการสั่งงานซ้ าซ้อนการ
ปฏิบัติหน้าที่จึงประสบปัญหาล่าช้า และหน่วยงานยังมีการด าเนินการและการประสานงานยังไม่
ตอบสนองต่องานที่ดีพอดังนั้น ผู้บริหารต้องมีนโยบายให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประสานงานมาก
ขี้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในแนวทางปฏิบัติหน้าที่ร่วมกัน ลดปัญหาการแบ่งหน้าที่ไม่ชัดเจน และลด
ปัญหาการปฏิบัติหน้าที่ล่าช้า เป็นการเรียนรู้และปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร
รวมไปถึงองค์กร 
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Abstract 
 The Objective of this thesis were: 1. To study the application of the 
sufficiency economy philosophy in administration of the municipalities at Seka District, 
Bueng Kan Province, 2. To compare the opinions of personnel on the application of 
the sufficiency economy philosophy in the administration of the municipalities in Seka 
District, Bueng Kan Province and  3. To study the problems, obstacles, and suggestions 
for the application of the sufficiency economy philosophy in the administration of the 
municipalities at Seka District, Bueng Kan Province.  

Methodology was the mixed methods: The quantitative research collected 
data from 168 samples who were personnel of the municipalities at Seka District, Bueng 
Kan Province with questionnaires that had  confidence value equal to 0.947. Data were 
analyzed by  frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test using 
one-way analysis of variance. And compared the mean differences of paired variables  
by using  Least Significant Difference, LSD. The qualitative research Collected data from 
12 key informants by In-depth interviewing. Data were analyzed by using descriptive 
content analysis. 
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Findings of the research were as follows: 

 1 . Application of the sufficiency economy philosophy in the administration 
of the municipalities at Seka District In Bueng Kan Province, by overall was at   high 
level ( = 3.90, S.D. = 0.682) Considering each aspect was found that all aspects were 
at high levels In the following order; Planning ( = 3 . 8 9 , SD = 0 669 )  Organization 
Management ( = 3.92, SD = 07.00) Personnel Management ( = 3.90, SD = 0.727) 
Assessment Results ( = 3.89, SD = 0.741), all aspects were at high level, respectively. 
  2 .  The comparisons of opinions of personnel on the application of the 
sufficiency economy philosophy in the administration of the municipalities at Seka 
District Bueng Kan Province, classified by personal factors, were found that personnel 
with different gender and monthly incomes had different opinions with statistical 
significance level  at 0.05 accepting the set research hypothesis.  As for personnel with 
different age, educational level, work experiences did not have different opinions, 
rejecting the set hypothesis.    
 3 .  The problems, obstacles of the application of the sufficiency economy 
philosophy in the administration of the municipalities at Seka District Bueng Kan 
Province were: 1 )  Planning; Harmony between the community and the municipality 
Makes planning difficult Sufficiency economy planning is still too small. 2) Organization; 
Management Executives should pay more attention to the project of sufficiency 
economy. 3 ) human resource management; Personnel still lack a complete 
understanding of the sufficiency economy philosophy. 4) Assessment;  Executives were 
still not serious about adopting sufficiency economy.  
 Recommendations for the application of the sufficiency economy 
philosophy in the administration of the municipalities at Seka District Bueng Kan 
Province were: 1 )  Planning; give knowledge and understanding to personnel before 
operating everything.  2) Organizing; the administration should  Increase knowledge for 
community.  3 )  Leading; Let all personnel apply the sufficiency economy philosophy 
to use in daily life Administrators should be examples of operations in accordance with 
the sufficiency economy philosophy. 4 )  Evaluation;  There should be a pure and fair 
evaluation. 
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ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

๓๑ 
๓๘ 

 ๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย ๔๘ 
    
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  

 ๓.๑ 
๓.๒ 
๓.๓ 
๓.๔ 

รูปแบบการวิจัย  
ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

๕๑ 
๕๑ 
๕๔ 
๕๖ 



 
 
 
บทที่ ๓ 

สารบัญ (ตอ่) 
 
เรื่อง                                                                                          
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

หน้า 

 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๕๗ 
   
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๖๐ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

๖๓ 
 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

๗๒ 
 ๔.๔ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๘๒ 
 ๔.๕ 

 
๔.๖ 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
องค์ความรู้ 
 

 
๙๙ 
๙๙ 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๐๙ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๑๑ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 
๑๑๘ 

บรรณานุกรม  ๑๒๐ 
ภาคผนวก ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผ ู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือ 
ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)                        
ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลอง
ใช้ (Try out) 
ภาคผนวก ง ผลหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 
ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมู 

 
๑๒๖ 
๑๓๑ 

 
๑๓๗ 
๑๓๙ 
๑๔๒ 

 



   

 
 
 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 
เรื่อง                                                                                          

 
 

หน้า 

ภาคผนวก ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (Key Informants) 
ภาคผนวก ช แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
 

 
๑๔๖ 
๑๕๗ 
๑๖๗ 

ประวัติผู้วิจัย  ๑๗๐ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สารบัญตาราง 

ตารางที่                  หน้า 
 
๒.๑ ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ ๑๒ 
๒.๒ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรมองค์การ ๒๓ 
๒.๓ ความหมายของการปฎิบัติหน้าที่ ๒๕ 
๒.๔ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ ๓๐ 
๒.๕ แสดงเขตการปกครองอ าเภอเซกา ๓๑ 
๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๔๓  
๓.๑     จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง        ๕๗ 
๔.๑ จ านวนค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม       ๖๒ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬโดยภาพรวม             ๖๔ 

๔.๓  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬ ด้านเน้นรายละเอียดงาน        ๖๕ 

๔.๔  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬ ด้านเน้นผลงาน         ๖๖ 

๔.๕  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬ ด้านเน้นบุคลากร         ๖๗   
๔.๖ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 
 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬ ด้านเน้นการปฏิบัติหน้าที่เป็นทีม         ๖๘  

๔.๗ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬ ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข็งขันทางธุรกิจ     ๖๙ 
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สารบัญตาราง(ต่อ) 

ตารางที่                  หน้า 
 
๔.๘  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 
 บึงกาฬ ด้านเน้นความม่ันคง        ๗๐ 

๔.๙ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด 

 บึงกาฬ ด้านเน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง      ๗๑ 
๔.๑๐ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 
 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม           ๗๒ 

๔.๑๑ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 
 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านการปฏิบัติหน้าที่           ๗๓ 
๔.๑๒ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านนโยบายและการบริหาร           ๗๔ 

๔.๑๓  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านผู้บังคับบัญชา        ๗๕ 

๔.๑๔  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่     ๗๖ 

๔.๑๕  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่     ๗๗ 

๔.๑๖  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่      ๗๘ 
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สารบัญตาราง(ต่อ) 

ตารางที่                  หน้า 
 
๔.๑๗  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน      ๗๙ 

๔.๑๘  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่      ๘๐ 

๔.๑๙  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

 ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  
 จังหวัดบึงกาฬ ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย      ๘๑ 

๔.๒๐  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
 จ าแนกตามเพศ          ๘๒  
๔.๒๑  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
 จ าแนกตามอายุ          ๘๓ 
๔.๒๒  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ 
 อายุต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ 

 บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามอาย       ๘๕ 
๔.๒๓  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 

 จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามสถานภาพสมรส         ๘๖ 
๔.๒๔  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
 ของสถานภาพสมรสสมรสต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 จ าแนกตามสถานภาพสมรส         ๘๘ 
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สารบัญตาราง(ต่อ) 

ตารางที่                  หน้า 
 
๔.๒๕  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การ  บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 จ าแนกตามระดับการศึกษา      ๘๙ 
๔.๒๖  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
 ของระดับการศึกษาต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา จ าแนกโดยภาพรวม   ๙๑ 
๔.๒๗  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การ  บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน      ๙๒ 
๔.๒๘  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
 ของระดับรายได้ต่อเดือนต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 โดยจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน จ าแนกโดยภาพรวม   ๙๔ 
๔.๒๙  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การ  บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน      ๙๕ 
๔.๓๐  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
 ของอายุต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  
 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน     ๙๗ 
๔.๓๑  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ     ๙๘ 
 
 
 
 

 



สารบัญภาพ 
 

ภาพที่                   หน้า  
 

๒.๑  กรอบแนวคิดการวิจัย          ๕๐  
๔.๑  แสดงแบบสังเคราะห์การสัมภาษณ์ด้านวัฒนธรรมองค์การ   ๑๐๐  
๔.๒ แสดงการสังเคราะห์การสัมภาษณ์ด้านการปฏิบัติงาน   ๑๐๒ 
๔.๓  องค์ความรู้ที่ได้รับจากงานวิจัย      ๑๐๓ 
๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการสังเคราะห์งานวิจัย    ๑๐๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 
บทท่ี ๑ 

 

บทน ำ 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในยุคปัจจุบันจัดว่าเป็นยุคแห่งการเรียนรู้และพัฒนา  มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในโลกอยู่
ตลอดเวลา หลายสิ่งหลายอย่าง ถูกสร้างและพัฒนาขึ้นมาอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยี องค์ความรู้ใหม่
เกิดข้ึนตลอดเวลาและไม่มีจ ากัด สิ่งเหล่านี้ได้ถูกน าไปใช้และมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปตลอด  การที่
องค์กรจะสามารถด ารงอยู่ได้นั้นต้องรู้จักการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆมากมายหลายประการ เช่น  
แผนกลยุทธ์  วิสัยทัศน์  โครงสร้างองค์กร  หรือแม้แต่ขนบธรรมเนียม  วัฒนธรรมองค์การ  ซึ่งในเรื่อง
ของวัฒนธรรมองค์การ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรจ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึง  เพราะว่า
วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้  แต่หากสามารถรับรู้ได้ผ่านพฤติกรรมของบุคลากร
ในองค์กร  และวัฒนธรรมองค์การนี้อาจส่งผลกระทบต่อองค์กรในด้านต่างๆได้มากมาย  หากผู้น า
องค์กรสามารถรู้วิธีสร้างหรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การได้ดี  ก็ย่อมจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จเจริญงอกงามได้1 
 องค์กรทั้งส่วนภาครัฐและภาคธุรกิจในยุคนี้  ได้ให้ความส าคัญต่อวัฒนธรรมองค์การและ
การร่วมใจกันท างานอย่างสร้างสรรค์  เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดหวังไว้  ผลที่ตามมา
คือท าให้องค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่ดีจนกลายมาเป็นกฎเกณฑ์หรือระเบียบให้บุคลากรในองค์การ
ยึดถือปฏิบัติกันสืบๆมาจนกลายเป็นเอกลักษณ์โดยเฉพาะขององค์การ  โดยเฉพาะในองค์การภาค
ธุรกิจได้มุ่งเน้นการสร้าง วัฒนธรรมการให้บริการ  ที่มุ่งเน้นการให้ความส าคัญต่อการบริการลูกค้า  
ตอบสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า  ส่งผลให้องค์การภาคธุรกิจเหล่านั้ น
ประสบผลส าเร็จท าให้สามารถด ารงอยู่และพัฒนาก้าวหน้ามาได้จนถึงปัจจุบัน  ซึ่งหากองค์การภาครัฐ
สามารถมุ่งเน้นสร้างวัฒนธรรมในการให้บริการประชาชนได้ดีเข่นเดียวกับองค์การภาคธุรกิจก็จะเป็น
การตอบสนองต่อการความต้องการของประชาชนได้ดี   
 ในยุคที่เทคโนโลยีก้าวไกล ณ ขณะนี้ การรับรู้ข่าวสารของประชาชนที่ถือเป็นผู้ใช้บริการ
ของหน่วยงานภาครัฐ  มีการขยายไปอย่างกว้างขวาง  ประชาชนสามารถรับรู้ข่าวสารการท างาน
ให้บริการของหน่วยงานภาครัฐได้อย่างรวดเร็วและละเอียด  ซึ่งจุดนี้เองถือเป็นการผลักดันให้ภาครัฐ

                                                           
1 Hill, Charles W. L.; & Jones, Gareth R,Strategic Management, (New York: Houghton 

Mifflin, 2001), p. 90. 



เริ่มให้ความส าคัญกับการปฏิรูประบบการให้บริการของหน่วยงานราชการต่างๆปรับปรุงให้มีการ
บริการที่ดีขึ้น  ซึ่งปัญหาของการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐในปัจจุบัน  ได้แก่การ
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทันการณ์  งานซ้ าซ้อน  ล่าช้ากว่าที่ควร  ไม่
มีประสิทธิภาพ  กฏระเบียบต่างๆไม่ยืดหยุ่นต่อการให้บริการ  ระบบท างานไม่โปร่งใสและไม่สามารถ
แก้ปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมได้  ทันต่อเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

ศาสตรทางการบริหารองคประกอบที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่นักบริหารใหความส าคัญ คือ 
“องคการ” โดยถือวาองคการเปนจุดเริ่มตนของความส าเร็จของงานเพราะองคการเปนการรวมตัว ขอ
งกลุมคน เพื่อด าเนินการใดๆใหส าเร็จตามวัตถุประสงคที่ก าหนดไว องคการถือเปนระบบของการ รวม
มือกันท ากิจกรรมของมนุษย การศึกษาในทุกเรื่องที่เกี่ยวกับองคการจึงเปนความพยายามที่จะ กระ
ท าอยางตอเนื่องมาโดยตลอด โดยหวังใหบรรลุเปาหมายทางการบริหารองคการใหเกิด ประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพสูงสุด และเนื่องจากองคการเปนระบบสังคม เปนการรวมตัวของกลุม คนที่มีแนว
ความเชื่อ การประพฤติปฏิบัติเพ่ือจุดมุงหมายรวมกันองคการยอมไดรับผลกระทบหรือมี ความเกี่ยวข
องกับวัฒนธรรมอยางหลีกเลี่ยงไมได โดยเฉพาะการรวมตัวของคนในองคการ ยอมกอใหเกิด
วัฒนธรรมภายในองคการเองที่ท าใหองคการแตละองคการแตกตางกันออกไปและถึงแมวา ในหลาย 
ๆ หนวยงาน วัฒนธรรมองคการจะมีผลกระทบตอวิธีการจัดการในกิจกรรมตาง ๆ เชน การ วางแผน 
การจัดองคการ การบริหารงานบุคคลการอ านวยการและการควบคุมแตวัฒนธรรมองคการก็ ยังถือเป
นเครื่องมือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเนินงานขององคการ2 

วัฒนธรรมองค์การคือสิ่งที่สะท้อนแสดงให้เห็นถึง  ค่านิยมความเชื่อ  และรูปแบบ
พฤติกรรม  ซึ่งเป็นที่ยอมรับและถ่ายทอดสืบต่อกันมาเป็นรุ่นๆโดยสมาชิกขององค์การ  และยังเป็น
ตัวก าหนดวัฒนธรรมการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การอีกด้วย  วัฒนธรรมองค์การ
ที่ดีจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การมีความเชื่อมั่น  ความรักความผูกพันและความภูมิใจต่อ
องค์การ  เกิดการร่วมมือร่วมใจในการที่จะท าเพ่ือความก้าวหน้าและพัฒนาขององค์การ  หาก
บุคลากรในองค์การซึมซับและสามารถเข้าถึงแก่นของวัฒนธรรมองค์การได้  ก็จะสามารถน าพา
องค์การให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จได้  วัฒนธรรมองค์การที่ดีจึงจัดว่าเป็นตัวก าหนดทิศทางขององค์การ 
โดยจะเป็นตัวก าหนดกฎเกณฑ์หรือธรรมเนียมการปฏิบัติงานซึ่ งส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ  
ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงถือว่ามีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจ  
ความทุ่มเทของบุคคลาการในองค์การ  ฉะนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน  ประยุกต์หรือพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การ ให้มีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในภายในและภายนอกองค์การเพ่ือให้
องค์การอยู่รอดและด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
                                                           

2 ไชยา ภาวะบุตร, หลักทฤษฎีและปฏิบัติกำรบริหำรกำรศึกษำ, (สกลนคร: มหาวิทยาลยัราชภฏั
สกลนคร, ๒๕๔๖), หน้า ๘๔. 



 วัฒนธรรมองคการนี้มีอิทธิพลอยางมากตอพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองคการ 
คือมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพและความสามารถในการปฏิบัติงานเพราะเมื่อบุคคลเขามา 
ท างานในองคการแลว จะมีการเลือกรับรูวัฒนธรรมองคการตรงตามที่วางไวและถาหากรูปแบบ 
วัฒนธรรมขององคการไมตรงตามที่เขาคาดหวังไวเขาจะรูสึกผิดหวัง และท าใหมีทัศนคติท่ีไมดีตอ องค
การ ไมอยากท างาน ไมเกิดความผูกพันตอองคการ และพรอมที่จะลาออกจากองคการเพ่ือที่จะ ไป
ท างานยังองคการอ่ืนหรือถา  จ าเปนตองทนอยูในองคการก็ท างานไปวันๆหนึ่ง ไมมีความผูกพันตอ 
องคการแตอยางใด ดังนั้นผูบริหารสามารถใชวัฒนธรรมองคการเปนแนวทางในการบริหารจัดการ 
ภายในองคการ โดยน ามาประกอบการตัดสินใจเริ่มตั้งแตการรับพนักงานเขามาใหเขากันไดกับ องค
การ หรือใช เปนแนวทางในการรักษาทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคคลในทางที่สอดคล องกับ 
วัฒนธรรมองคการ เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการ3 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานะเป็น
นิติบุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ. ๒๕๓๘ ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๒ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๓๘ และมีฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมใน
เวลาต่อมา พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ส่งผลให้มีการกระจายอ านาจสู่องค์กรประชาชนในระดับต าบล
อย่างมาก โดยได้ยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์คือ มีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนใน
ปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน ๓ ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท ขึ้นเป็นองค์การบริหาร
ส่วนต าบล กล่าวได้ว่าการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลนี้เป็นผลผลิตหนึ่งของกระแสของสังคมที่
ต้องการจะปฏิรูปการเมือง ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลจึงเป็นมิติหนึ่งของความพยายามในการ
ปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น  องค์การบริหารส่วนต าบล มีความส าคัญต่อท้องถิ่น
เป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กที่สุด แต่ใกล้ชิดกับประชาชนมาก
ที่สุด โดยเฉพาะประชาชนในพ้ืนที่ชนบท องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
เปิดโอกาสให้ประชาชนในชุมชนระดับต าบล หมู่บ้านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตาม
ระบอบประชาธิปไตย4 
 ดังที่ได้กล่าวมา  จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมองค์การมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรในองค์การ  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจได้วิจัยเรื่องวัฒธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  เพ่ือเป็นแนวทางในการ

                                                           
3 นางสาวฐิติรัตน์  สมรูป, “วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลต าบล

ท่ายาง อ าเภอท่ายาง จังหวัดเพชรบุรี”,วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตร์มหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

4 สถาบันพระปกเกล้า, สำรำนุกรมกำรปกครองท้องถิ่น หมวดที่ ๓ พัฒนำกำรและรูปแบบกำร
ปกครองท้องถิ่นไทย ล ำดับที่ ๔ เร่ือง องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล, (นนทบุรี: สถาบันพระปกเกล้า, ๒๕๔๗), ๔๗. 



บริหารงานและพัฒนาองค์การ  การวางแผน  การปรับปรุงแก้ไข  และการสร้างและรักษาวัฒนธรรม
องค์การให้เหมาะสมและดีขึ้นเป็นล าดับไป  เพื่อการพัฒนาและน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การต่อไป 
 

๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย 
 ๑.๒.๑ สภาพการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัด
บึงกาฬ  เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๒ การเปรียบเทียบการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซ
กา จังหวัดบึงกาฬ  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๓ วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  หรือไม ่
 ๑.๒.๔ แนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  ควรเป็นอย่างไร 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 ๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เซกา จังหวัดบึงกาฬ 
 ๑.๓.๒ เพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 ๑.๓.๓ เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกาจังหวัดบึงกาฬ 
 ๑.๓.๔ เพ่ือน าเสนอแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
 

๑.๔ ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการท าวิจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ๗ ด้าน ได้แก่ 
๑) ด้านรายละเอียดงาน ๒)ด้านเน้นผลงาน ๓)ด้านเน้นบุคลากร ๔)ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ๕)
ด้านเน้นการแข่งขันแลเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ ๖)ด้านเน้นความมั่นคง ๗)ด้านเน้นนวัตกรรรมและ
การยอมรับความเสี่ยง 
 ด้านการปฏิบัติหน้าที่  ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึง
กาฬ  ซึ่งมี ๙ ด้าน  ได้แก่  ๑)ด้านการปฏิบัติหน้าที่ ๒)ด้านนโยบายและการบริหาร ๓)ด้าน



ผู้บังคับบัญชา ๔)ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ ๕)ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ๖)
ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ ๗)ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ ๘)ด้านขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ๙)ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 
 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 ตัวแปรต้น 
 ๑) ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้
ต่อเดือน  ประสบการณ์การท างาน 
 ๒) วัฒนธรรมองค์กำร  ประกอบด้วย ด้านรายละเอียดงาน ด้านเน้นผลงาน ด้านเน้น
บุคลากร ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ ด้านเน้น
ความมั่นคง และด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง5 
 ตัวแปรตำม 
 กำรปฏิบัติหน้ำที่  ประกอบด้วย  ด้านการปฏิบัติหน้าที่ ด้านนโยบายและการบริหาร  
ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่   ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่  
ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ ด้านขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และด้านความม่ันคงและความปลอดภัย6 
 ๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ  
จ านวน ๑๒๐ คน  7 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น จ านวน ๘๗ คน  8 และบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด จ านวน ๕๑ คน  9 รวมเป็นจ านวน ๒๕๘ คน  
 ๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที ่

                                                           
5 Robbins, Stephen P & Coulter Mary, Management. (New York: Prentice Hall, 2002), p. 

58-59.  
 
6 ศิริพร  ม่านกลาง, “วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ

ไทย”,วิทยำนิพนธ์บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยอิสเทิร์นเอเชีย, ๒๕๕๒). 
7 องค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.ponghai.go.th/index.php   

[๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๒]. 
8 องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.namchan.go.th/home/     

[๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๒]. 
9  อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า ท่ า ส ะ อ า ด , [อ อ น ไ ล น์ ] , แ ห ล่ ง ที่ ม า : 

http://www.tsa.go.th/home/index.php [๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๒]. 



 ในการท าวิจัยนี้ผู้ท าได้เลือกท าการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเซกา  
จังหวัดบึงกาฬ  จ านวน ๓ แห่ง  ได้แก่พ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ  ต าบลน้ าจั้น  และต าบล
ท่าสะอาด  โดยสุ่มเลือกพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลที่ท าการวิจัยตามขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ
ขนาดเล็ก ตามระดับชั้นและเกณฑ์การแบ่งระดับองค์การบริหารส่วนต าบล  10 

  ๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ด าเนินการวิจัยเดือนมีนาคม  พ.ศ.๒๕๖๒ ถึงเดือนกุมภาพันธ์  พ.ศ.๒๕๖๓  รวมเป็นระยะเวลา ๑๒ 
เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 สมมติฐำนที่ ๑. บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน ซึ่งแยกเป็น 
  สมมติฐำนที่ ๑.๑ บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน 
  สมมติฐำนที่ ๑.๒ บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน 
  สมมติฐำนที่ ๑.๓ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน 
  สมมติฐำนที่ ๑.๔ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน 
  สมมติฐำนที่ ๑.๕ บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน 
  สมมติฐำนที่ ๑.๖ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีการปฏิบัติ
หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แตกต่างกัน 
 สมมติฐำนที่ ๒. วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 
 
 

                                                           
10 สถาบันพระปกเกล้า,ระดับชั้นและเกณฑ์กำรแบ่งระดับองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล , [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา: http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title= [ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๒].  



๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
 บุคลำกร  หมายถึง  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึง
กาฬ 
 วัฒนธรรมองค์กำร  หมายถึง  ค่านิยมความเชื่อ  และรูปแบบพฤติกรรม  วัฒนธรรม  
ขนบธรรมเนียม  ตลอดจนกฏระเบียบ  ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  
ซึ่งมี ๗ ด้าน  ประกอบด้วย 
 ด้ำนเน้นรำยละเอียด  หมายถึง  ระดับความคาดหวังที่มีต่อบุคลากรในด้านการแสดงออก
ถึงความถูกต้อง แม่นย า การวิเคราะห์ ตลอดจนการเอาใจใส่รายละเอียดของงาน 
 ด้ำนเน้นผลงำน  หมายถึง  ระดับของการที่องค์กรให้ความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน
มากกว่าท าอย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน 
 ด้ำนเน้นบุคลำกร  หมายถึง  ระดับของการน าเอาผลกระทบต่อบุคลากรภายในองค์กรมา
ใช้ในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 
 ด้ำนเน้นกำรปฏิบัติงำนเป็นทีม  หมายถึง  ระดับของการบริหารการจัดการในลักษณะ
ของการท างานเป็นทีมมากกว่าการให้ความส าคัญในด้านบุคคล 
 ด้ำนเน้นกำรแข่งขันและกำรเอำชนะคู่แข่งขันทำงธุรกิจ  หมายถึง  การที่องค์กรมีการ
ด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจอย่างเอาจริ งเอาจัง 
ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขันในการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าการท างานแบบประสานความ
ร่วมมือ 
 ด้ำนเน้นควำมม่ันคง  หมายถึง  ระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติขององค์กรที่ให้
ความส าคัญต่อการรักษาสถานภาพสมรสขององค์กร 
 ด้ำนเน้นนวัตกรรมและกำรยอมรับควำมเสี่ยง  หมายถึง  ระดับของการที่บุคลากรได้รับ
การกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยง 
 องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  หมายถึง  องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเซกา
ทั้งหมด 
 

๑.๗ ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ๑.๗.๑ ได้ทราบถึงข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
 ๑.๗.๒ ได้ทราบวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 



 ๑.๗.๓ ได้ทราบแนวทางปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซ
กา  จังหวัดบึงกาฬ 

 ๑.๗.๔  ผลวิจัยสามารถน าไปประกอบการพิจารณาพัฒนารูปแบบวัฒนธรรมองค์การและ
การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ให้ดีขึ้น 
 



 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ และการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน มีดังนี้ 
 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 ๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ 
 ๒.๓ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
 ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การ เป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ความเชื่อ พฤติกรรมรวมไปถึง
กฎระเบียบข้อตกลงขององค์การ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในองค์การและเป็น
ตัวก าหนดทิศทางขององค์การในการด ารงอยู่และพัฒนาต่อไปภายภาคหน้า 
 ๒.๑.๑ ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ถือเป็นเครื่องมือในการก าหนดทิศทาง
และกลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์การ และยังเป็นค่านิยมที่ท าให้บุคลากรในองค์การรับรู้และรู้สึก
ร่วมกันส่งต่อมาจากรุ่นสู่รุ่นจนเกิดเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในที่สุด นักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยาม
ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ ดังนี้ 
 วัฒนธรรมองคการหมายถึง ธรรมเนียมหรือประเพณี ที่ปฏิบัติ   ถายทอดโดยล าดับในองค
การหรือบริษัท แตเปนสวนหนึ่งที่ไมไดเกี่ยวกับหนาที่ และต าแหนง โดยตรง เช่นบรรยากาศในการ
ประชุมส าคัญ ขอพิจารณาหลักในการเลื่อนชั้นพนักงานส าคัญ เปนตน๑  วัฒนธรรมองคการคือวิถีชีวิต
โดยรวมของคนใน    องคการซึ่งเปนมาตรฐานส าหรับสมาชิกที่ควรจะตองท าตาม๒ 

                                                           
๑ ไกรฤทธิ์ บุณยเกียรติ, วัฒนธรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร: นิตยสารการทาเรือ,๒๕๕๓), หนา ๑. 
๒ สิทธิโชค วรานุสันติกุล, จิตวิทยาการจัดการองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๔๐), หน้า ๓๓. 



๒ 
 
 อีกทั้งวัฒนธรรมองคการเปนมรดกและความช านาญทางสังคม ที่คนเราไดมาในฐานะที่เป
นของสังคมในเรื่องตางๆเชนความรูความเชื่อประเพณีและรูปแบบของ พฤติกรรมรวมถึงวิธีการด าเนิน
ชีวิตของคนในรูปแบบตางๆ ทั้งทางวัตถุและจิตใจโดยมีการถายทอดสืบ ตอกันมาเรื่อยๆ๓ 
 ลักษณะคานิยมหลักที่เปนหลักฐานของวัฒนธรรมที่ ส งเสริมองคการใหพัฒนาและ
สามารถแขงขันไดจึงควรมีลักษณะ เชน๔ 

(๑) พัฒนาตนเองอย างสม่ า เสมอและต อเนื่ อง  (  continuous improvement and 
innovation) 

(๒) มีความรับผิดชอบในงาน ( employee responsibility) 
(๓) สามารถปรับตัวเพ่ือการปรับเปลี่ยนแปลง ( adaptation to change) 
(๔) ยึดมั่นในคุณภาพ  ( dedication to quality) 
(๕) เนนการท างานเปนทีม ( team work) 
(๖) มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ( efficient and effective work glow) 
วัฒนธรรมองคการคือผลรวมของคานิยม ประเพณี ธรรมเนียมการปฏิบัติและสิ่งตาง ๆ ที่เปน  

ความหมายใชบงชี้ถึงเอกลักษณที่เปนจุดเดนขององคการสิ่งตางๆ เหลานี้อาจรวมเรียกไดวาเปน 
“บุคลิกขององคการ”๕ 
 วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนความคิดความรูสึก ของสมาชิกท่ีไดรับการก าหนดรวมกัน
ภายในองคการซึ่งมีผลท าใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตางไป จากสมาชิกขององคการอ่ืนๆ๖ 
วัฒนธรรมองคการเปนการ รวมฐานคติคานิยมและแบบแผนรวมกันเปนสิ่งบงชี้วาองคการตระหนักถึง
อะไร๗ 

วัฒนธรรมองคการเปนระบบพฤติกรรม คานิยมและความเชื่อรวมกันที่ถูกพัฒนาในองคการ
และเปนตัวอยางดานพฤติกรรมของสมาชิกใน องคการ๘ 
                                                           

๓ ไพบูลย์ ช่างเรียน, สังคมวัฒนธรรมและการบริหารแบบไทย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๙. 

๔ ดิสดารก์ เวชยานนท์, “การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้การบริการมีประสิทธิภาพ”, 
วารสารการจัดการภาครัฐและเอกชน, (พฤษภาคม-พฤศจิกายน ๒๕๔๒): ๒๓-๒๔. 

๕ ธงชัย  สันติวงษ, การตลาดโลกาภิวัฒน , (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๖), หนา ๑๒๐. 
๖ Hofstede, G, Cultures And Organization: Software Of The Mind, (London: McGraw -

Hill,1997), p. 180. 
๗ Wright P.M. and A.N. Raymond, Management Of Organization,(U.S.A: Von 

hoffmanpress, Inc., 1995), p. 182. 
๘ Schermerhorn, John R, Organization Behavior, (New York: John Wiley and Sons 

Inc.,1997), p. 267. 



๓ 
 

วัฒนธรรมองคการ  เปนแบบแผนพฤติกรรมที่บุคลากรในองคการยึดถือเปนแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติที่มีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อค่านิยม และองคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานในองคการ
นั้นๆดวย ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมนี้มี ๓ ลักษณะ ไดแก ๑) ลักษณะสรางสรรค ๒) ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อย
ชาและ  ๓) ลักษณะตั้งรับ-กาวราว โดยทั้ง ๓ ลักษณะนี้จะมีความแตกตางกันไปในแตละองคการ จึง
ท าใหเปนเอกลักษณที่ถายทอดให บุคลากรรนุตอๆ ไป๙ 

 
ตารางท่ี๒.๑ ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ไกรฤทธิ์ บุณยเกียรติ, 
(๒๕๕๓ หน้า ๑.) 

วัฒนธรรมองคการหมายถึง ธรรมเนียมหรือ
ประเพณี ที่ปฏิบัติ   ถายทอดโดยล าดับในองค
การหรือบริษัท แตเปนสวนหนึ่งที่ไมไดเกี่ยวกับ
หนาที่ และต าแหนง โดยตรง เช่นบรรยากาศใน
การประชุมส าคัญ ขอพิจารณาหลักในการเลื่อน
ชั้นพนักงานส าคัญ เป็นต้น 

สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 
(๒๕๔๐ หน้า ๓๓.) 

วัฒนธรรมองคการคือวิถีชีวิตโดยรวมของคนใน    
องคการซึ่งเปนมาตรฐานส าหรับสมาชิกที่ควร
จะตองท าตาม 

ไพบูลย์ ช่างเรียน, 
(๒๕๔๓ หน้า ๑๙.) 

วัฒนธรรมองคการเปนมรดกและความช านาญ
ทางสังคม ที่คนเราไดมาในฐานะที่เปนของสังคม
ในเรื่องตางๆเชนความรูความเชื่อประเพณีและ
รูปแบบของ พฤติกรรมรวมถึงวิธีการด าเนินชีวิต
ของคนในรูปแบบตางๆ ทั้งทางวัตถุและจิตใจ
โดยมีการถายทอดสืบ ตอกันมาเรื่อยๆ 

ธงชัย  สันติวงษ, 
(๒๕๔๖ หน้า ๑๒๐.) 

วัฒนธรรมองค การคือผลรวมของค านิยม 
ประเพณี ธรรมเนียมการปฏิบัติและสิ่งตาง ๆ ที่
เปนความหมายใชบงชี้ถึงเอกลักษณที่เปนจุดเด

                                                           
๙ บุศรา กาย,ี “วัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ”,วิทยานิพนธ

พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลยัเชียงใหม, 
๒๕๔๖), หน้า ๕๖-๕๗. 
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นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
นขององคการสิ่งตางๆ เหลานี้อาจรวมเรียกไดว
าเปน “บุคลิกขององคการ” 

Hofstede, G, 
(1997 p. 180.) 

วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนความคิดความรู
สึก ของสมาชิกที่ ได รับการก าหนดร วมกัน
ภายในองคการซึ่งมีผลท าใหสมาชิกขององคการ
นั้นแตก ตางไป จากสมาชิกขององคการอ่ืนๆ 

  
Wright P.M. and A.N. Raymond, 
(1995 p. 182. ) 

วัฒนธรรมองคการเปนการ รวมฐานคติคานิยม
และแบบแผนรวมกันเปนสิ่งบงชี้ว าองคการ
ตระหนักถึงอะไร 

Schermerhorn, John R, 
(1997 p.267.) 

วัฒนธรรมองคการเปนระบบพฤติกรรม คานิยม
และความเชื่อร วมกันที่ถูกพัฒนาในองคการ
และเปนตัวอยางดานพฤติกรรมของสมาชิกใน 
องคการ 

บุศรา กายี, 
(๒๕๔๖ ) 

วัฒนธรรมองคการ  เปนแบบแผนพฤติกรรมที่
บุคลากรในองคการยึดถือเปนแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติที่มี พ้ืนฐานมาจากความเชื่อ
ค่านิยม และองคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน
ในองคการนั้นๆดวย 

 
สรุป จากความหมายของวัฒนธรรมองค์การดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น เห็นได้ว่ามีผู้ให้นิยามของ

วัฒนธรรมองค์การแตกต่างกันออกไป ซึ่งพอสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
หมายถึงค่านิยม ความเชื่อ รูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ ขนบธรรมเนียมรวมไปถึงกฏเกณฑ์ข้อ
ปฏิบัติ ที่บุคลากรภายในองค์การรับรู้ร่วมกันและได้ถ่ายทอดสืบต่อกันมารุ่นต่อรุ่น จนเกิดเป็น
วัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมองค์การยังเป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การอีกด้วย 
 

๒.๑.๒ ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมมีความหมายกวางและมีสิ่งที่จับตองไดหรือเห็นไดชัดและสิ่งที่เปนระบบความ เชื่อ

ค่านิยมซึ่งเปนสิ่งที่อยูภายในดังนั้นวัฒนธรรมจึงมีระดับหรือความลึกของวัฒนธรรมคือมีทั้งสวนที่ เป
นหน้าฉากคือพฤติกรรมหรือสิ่งที่สามารถมองเห็นและจับตองไดและสิ่งที่อยูหลังฉากคือสิ่งที่เปน 
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ระบบความเชื่อภายในซึ่งอยูเบื้องหลังการแสดงออกการศึกษาวัฒนธรรมองคการจึงตองพิจารณาถึง 
ระดับของวัฒนธรรมองคการดวยซึ่งการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการสามารถแบงระดับของวัฒนธรรม 
องคการไดเปน ๓ ระดับคือ๑๐ 

๑) วัฒนธรรมที่สังเกตได (Observable Culture) เปนวัฒนธรรมในระดับบนที่ สามารถเห็น
ได (Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกใน องคการและเป
นแนวทางที่องคการถายทอดใหแกสมาชิกใหมเพ่ือใหมีพฤติกรรมสอดคลองในองคการ วัฒนธรรมใน
ระดับนี้จะเปน ผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภายในหรือวัฒนธรรมในระดับที่ลึกกวานี้ วัฒนธรรม
ที่สามารถสังเกตไดนี้จะไดแก พิธีกรรมตางๆขององคการสัญลักษณในองคการการเฉลิม ฉลองหรือ
เทศกาลตางๆระเบียบแบบแผนต านานหรือเรื่องราวตางๆและประวัติศาสตรขององคการ 

๒) คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการ (Share Values) เปนระดับของคานิยมที่ อยู
เบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตางๆในองคการเนื่องจากพฤติกรรมจะตองมีสาเหตุที่มา 
อธิบายพฤติกรรมค่านิยมรวมกันจะเปนเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองคการเขาดวยกันการมีความ
เชื่อและความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการซึ่งจะสะทอนถึงความเชื่อและ ค
านิยมรวมดังกลาว 

๓) ฐานคติรวมกัน (Common Assumptions) เปนระดับของคานิยมที่ลึกที่สุด กลาวคือใน
ระดับนี้ สมาชิกในองคการจะมีความเชื่อที่รับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการซึ่งทุกคนรับรู
และเขาใจเหมือนกันจนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษร อีกในระดับของวัฒนธรรม
องคการนั้นวัฒนธรรมที่สังเกตไดเปนเหมือนสวนบนของภูเขาน้ําแข็งที่อยูเหนือน้ําขณะที่สวนที่อยูใต
น้ ามีมากกว่าและเปนรากฐานของภูเขาสวนบนวัฒนธรรมในระดับที่๒ และ๓ จึงเปนวัฒนธรรมองค
การที่แทจริง (True Culture) 

สรุป วัฒนธรรมองค์การถือเป็นค่านิยมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรใน
องค์การ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การในระดับที่สังเกตได้ อาทิ พิธีกรรมต่างๆ งานเทศกาล ระเบียบแบบแผน 
ประวัติศาสตร์องค์การ จะถูกถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่เพ่ือให้มีพฤติกรรมสอดคล้องในองค์การ จน
เกิดเป็นค่านิยมร่วมกันขององค์การน าไปสู่การมีฐานความคิดร่วมกัน มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
ร่วมกันโดยไม่จ าเป็นต้องระบุเป็นลายลักษณ์อักษร 

๒.๑.๓ ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองคการมีความส าคัญอยางยิ่งในการด าเนินงานของแตละองคการเปนคุณคา รวม

ที่เปนปจจัยเกื้อหนุนตอความส าเร็จขององค การและมักถูกน าไปใช เพ่ือการพัฒนาองค การ 

                                                           
๑๐ วันชัย มีชาติ , พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ , (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๒๗๒. 
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(Organizational Development) ซึ่งเปนกระบวนการของความพยายามแกปญหาและฟนฟูองคการ 
ในระยะยาวเพ่ือปรับเปลี่ยนองคการใหสามารถเผชิญหนากับสภาพแวดลอมขององคการไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ๑๑นอกจากนี้องคประกอบของวัฒนธรรมองคการยังชวยใหองคการสามารถปรับตัวตาม 
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปซึ่งจะท าใหองคการมีผลงานที่ดีขึ้นในระยะยาว ลักษณะของวัฒนธรรม องค
การโดยทั่วไปก็มีลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคมโดยลักษณะส าคัญของวัฒนธรรม องคการ 
ประกอบดวย๑๒ 

๑. วัฒนธรรมที่เนนบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนน ต าแหนง 
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีลักษณะที่ชอบ ดวย
เหตุผลทางวิทยาศาสตร โครงสรางขององคกรก าหนดไวชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารที่ 
ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนทั่วองคกร ซึ่ง 
วัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดทั่วไปในหนวยงานใหญทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งคอนขางลาชาตอการ 
ปรับเปลี่ยนตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร 
มักใชการประชุมเปนสวนใหญในการท างานรวมกัน การตัดสินใจแกไขปญหาหรือพัฒนางานใดๆ 

๒. วัฒนธรรมเนนที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนน การ
ท างานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความสามารถอย
างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหมอยูเสมอ  งานที่ปฏิบัติ กันเปนทีมจะถูกจัดเปนโครงการ 
โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบนี้ เหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบ
พัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ตองแขงขัน 

๓. วัฒนธรรมที่เน นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ( Dionysus หรือ Existential) ผู ที่  
ปฏิบัติงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูง ความรู
ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจ าเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคกรเปน อย
างยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการจะสะทอนใหเห็นวัฒนธรรม 
องคกรแบบนี้อยางชัดเจน 

๔. วัฒนธรรมแบบเปนผูน า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผูน าจะ มีกลุ
มผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษา หรือเปนผูสนองรับหรือน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและ 
แผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูน าที่พัฒนาและ 

                                                           

 
๑๑ วรนารถ แสงมณี, องค์การและการจัดการองค์การ,(กรุงเทพมหานคร: ระเบียงทองการพิมพ์, 

๒๕๔๔), หน้า ๑๕. 
๑๒ Williams, R.S, Managing  Employee  Performance: Design And Implementation In 

Organizations, (London: Thomson, 2002), p. 45. 
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สรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ ( Trust) โครงสรางองคกรมีขนาดกะทัดรัดแต
ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลงตางๆ ผูบริหารที่มี 
ความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมอยางนี้มากอนเสมอ 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ฮอฟสตีด (Hofstede) ไดศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและ 
อิทธิพลของลักษณะวัฒนธรรมสังคมวัฒนธรรมองค การและลักษณะผู น าที่มีประสิทธิภาพใน 
วัฒนธรรมตางๆทั่วโลกโดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจ าลองมิติวัฒนธรรมเปน๖มิติคือการ 
กระจายอ านาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)ความ 
เปนปจเจกนิยม (Individualism) ความเปนกลุ มนิยม (Collectivism) ความเชื่อมั่นในตนเอง 
(Masculinity) และความประนีประนอม (Femininity) ตอมาในป ๒๐๐๕ ไดเพ่ิมแบบจ าลองมิติ 
วัฒนธรรมขึ้นมาอีก๒มิติไดแกการมุงเนนผลระยะยาว (Long-Term Orientation) และการมุงเนนผล 
ระยะสั้น (Short-Term Orientation)  มีดังน๑ี๓ 

๑. การกระจายอ านาจ (Power Distance) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่ สะท
อนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกับพนักงานในองคการเปน ขอบขา
ยซึ่งสมาชิกขององคการคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอ านาจที่ไมเทาเทียมกันลักษณะ การ
กระจายอ านาจเปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันในรูปแบบของสมาชิกถูกแบงออกเปนขั้นๆด
วยวิธีการของการใชอ านาจการบังคับบัญชาความมีชื่อเสียงสถานภาพสมรสทางสังคมความมั่งคั่งและ 
วัตถุนิยม 

๒. การหลีกเลี่ยงความไม แนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง มิติหนึ่งของ 
วัฒนธรรมองคการที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของคน 
ในองคการเปนขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัวเนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรู สถาน
การณที่แนนอนลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนเปนระดับการลดความเสี่ยงความไม แนนอน
โดยน าความคิดของสิ่งที่มีอยูแลวหรือเปนสิ่งที่ไดกระท ามาแลวและประสบผลส าเร็จมา ดัดแปลงเพ่ือ
น าไปใชใหเหมาะสมกับตนเองและลดความเสี่ยงตอการไมประสบความส าเร็จ 

๓. ความเปนปจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่ อธิบาย
ถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคนในองคการที่ใหความส าคัญกับเปาหมายและความสนใจ ของ
ตัวเองมากกวาจะสนในเปาหมายของกลุมเปนอิสระจากกลุมกลาที่จะเผชิญหนากับคนอ่ืนในกลุม 
รับผิดชอบดูแลตัวเองและเฉพาะครอบครัวของตนเองมีการแขงขันระหวางพนักงานดวยกันไมมี ความ
สัมพันธกันระหวางพนักงานไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน  
                                                           

 
๑๓ Hofstede, G. and G.J. Hofstede, Cultures And Organizations: Software Of The 

Mind, (New York: McGraw-Hill, 2005), pp. 45 – 46. 



๘ 
 

๔. ความเปนกลุมนิยม (Collectivism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่ อธิบายถึง
ความสัมพันธกลุมคนในองคการที่ใหความส าคัญกับโชคชะตาและเปาหมายของกลุมกอนจะ ค านึงเปา
หมายของตัวเองสมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุมมีการพ่ึงพาอาศัยกันและกันมี ความรวม
มือกันมีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานโดยสะทอน 
ออกมาในรูปแบบของการท างานเปน กลุม (Teamwork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงานดวยกัน        
สงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจและ เลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยงโดยการตอบแทนกันและกัน
รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอย ปกปองผูอ่ืนในกลุมดวย  

๕. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Masculinity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่ อธิบาย
ถึงการแสดงบุคลิกลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตามหลักการยึดมั่นในเหตุผลมากกวาจะ ค านึง
ความรูสึกของผูอ่ืนมีความเชื่อมั่นในตนเองมีความกระตือรือรนในการแขงขันสูงบรรยากาศการ ท า
งานเครงครัดมีระบบระเบียบและมีการแบงแยกกีดกันทางเพศส าหรับต าแหนงระดับสูง  

๖. ความประนีประนอม (Femininity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่ อธิบายถึง
การแสดงบุคลิกลักษณะของคนที่มีความประนีประนอมและใหความส าคัญกับคุณภาพชีวิต ผูบริหาร
มักแกปญหาดวยความประนีประนอมและมีการเจรจาตกลงกันการพิจารณาใหรางวัลอยูบน พ้ืนฐาน
ของความเสมอภาคผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินอยางรอบครอบ  

๗. การมงุเนนผลระยะยาว (Long-Term Orientation) หมายถึง มิติหนึ่งของ วัฒนธรรมองค
การที่อธิบายถึงการแสดงออกในลักษณะของการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur)โดยมุงเนนผลใน
ระยะยาวหรืออนาคตโดยมีลักษณะของคานิยมหลักในการท างาน ประกอบดวยการเรียนรูความซื่อ
สัตยการปรับตัวส านึกรับผิดชอบและความมีวินัยในตนเองเวลาวาง จากการท างานไมมีความส าคัญเน
นความส าคัญที่ต าแหนงขององคการในตลาดความส าคัญของผล ก าไรอยูที่ผลการด าเนินงานขององค
การในอีก๑๐ปนับจากปจจุบันเจาของกิจการและพนักงานมีแรง บันดาลใจเดียวกันเปนตน  

๘. การมงุเนนผลระยะสั้น (Short-Term Orientation) หมายถึง มิติหนึ่งของ วัฒนธรรมองค
การที่อธิบายถึงการแสดงออกในลักษณะของการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur)ที่ จ าเปนใน
ระยะสั้นหรือมองปจจัยที่เปนอยูในปจจุบันและอดีตโดยมีลักษณะของคานิยมหลักในการ ท างาน
ประกอบดวยอิสรภาพสิทธิการประสบความส าเร็จและการคิดเพ่ือตนเองเนนความส าคัญที่ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการใหความส าคัญกับผลก าไรจากผลการด าเนินงานในปปจจุบันเนนระบบ คุณธรรม
และใหรางวัลตามความสามารถความจงรักภักดีของบุคคลผันแปรตามความจ าเปนทางธุรกิจ  เป็นตน 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการมีดังนี้๑๔ 

                                                           
๑๔ Baron, Angela and Walters Mike, The Culture Facton Corporate And 

International Perspection, (Great Britain: Short Run,1994 ), pp. 17-172. 



๙ 
 

๑. นวัตกรรม ( Innovation) ไดแก ลักษณะที่คนในองคการมีการแสดงความคิด สรางสรรค
และ กอใหเกิดแนวคิดใหม ๆ เพื่อน ามาใชปฏิบัติงาน 

๒. ความมีเสถียรภาพ (Stability) ไดแก ลักษณะทิศทางขององคการที่มีความมั่นคง ไม คอย
มีการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางในอนาคตที่สามารถท านายได มีสภาพแวดลอมในการท างานที่มี กฎ
เกณฑระเบียบแบบแผนของการปฏิบัติงานแนนอน  

๓. มุงเนนความส าคัญกับคนในองคการ ( Orientation toward people) ไดแก องคการมี
นโยบายที่ใหความยุติธรรม ใหการสนับสนุนพนักงานในองคการ และเคารพในสิทธิของ ความเปนม
นุษย  

๔. มุงเนนความส าคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results-orientation) ไดแก องคการได
ก าหนดเปาหมายของการปฏิบัติงานไว แลวเนนที่ความบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่วางไว  

๕. แบบแผนการท างานแบบไมเครงครัด (Easy going ness) ไดแกลักษณะการท างาน ใน
บรรยากาศ แบบมีความเปนกันเอง มีการผอนคลาย มีความยืดหยุนในเรื่องของเวลาการท างาน  

๖. ใหความส าคัญกับรายละเอียดของงาน (Attention to detail) ไดแกระบบงานที่มีการ             
วิเคราะห ตรวจสอบในขั้นตอนการท างานเพื่อความถูกตองแมนย า 

๗. ความรวมมือในการท างานเปนทีม (Collaborative orientation) ไดแก พนักงาน ทุก
ระดับในองคการมีความรวมมือกันในการท างาน เนนหนักการท างานในรูปแบบของทีมมากกวา การ
ท างานแบบ   มุงเฉพาะบุคคล 

สรุป ลักษณะวัฒนธรรมองค์การถือเป็นรูปแบบของพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคล
ภายในองค์การให้มีแนวทางการด าเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งเกิดจากค่านิยมความเชื่อที่
รู้สึกร่วมกันภายในองค์การจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การในที่สุด การบริหารจัดการองค์การต้องรู้จัก
วัฒนธรรมที่เป็นปัญหา อุปสรรค ในการปฏิบัติงาน และรู้จักวัฒนธรรมที่ส่งเสริมสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน แล้วน าไปปรับปรุงแก้ไขวัฒนธรรมที่เป็นอุปสรรค และพัฒนาวัฒนธรรมที่ดีให้ดีขึ้นไปอีก 
องค์การจึงจะด าเนินกิจกรรมได้บรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
๒.๑.๔ การจัดการวัฒนธรรมองค์การ 



๑๐ 
 

การจัดการกับวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของการสรางและการรักษาวัฒนธรรมของ องคการ
เพ่ือใหองคการสามารถสรางและมีวัฒนธรรมที่ตองการไดการจัดการกับวัฒนธรรมองคการมี ดังนี้๑๕ 

๑) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) การสรางและรักษา วัฒนธรรม
ขององคการโดยวิธีนี้องคการจะตองทราบถึงวัฒนธรรมขององคการวาองคการมีวัฒนธรรม อยางไร
วัฒนธรรมดังกลาวนั้นประกอบดวยบุคคลที่มีลักษณะอยางไรองคการก็จะน าลักษณะดังกลาว มาใชใน
การสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการเขามาท างานซึ่งก็จะ เป
นการรักษาวัฒนธรรมองคการไวตอไปในเรื่องของการสรรหาและคัดเลือกนี้ นอกจากจะเปนการช
วยใหองคการไดบุคคลที่มีวัฒนธรรมสอดคลองกับความตองการ ขององคการแลวยังเปนการชวยให
บุคคลไดท างานสอดคลองกับลักษณะของตนดวย (ไมเกิดการจับคูที่ ไมเหมาะสมกันระหวางบุคคลกับ
องคการ) บุคคลหรือผูสมัครงานจะไมสามารถปฏิเสธงานในองคการ ไดหากเห็นวาไมเหมาะสมกับ
ตนเองการสรรหาคัดเลือกนอกจากจะชวยรักษาวัฒนธรรมขององคการ แลวยังใชส าหรับสราง
วัฒนธรรมขององคการไดดวยโดยการคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะและวัฒนธรรม ตามที่องคการตอง
การเขามาปฏิบัติงาน 

๒) การปฏิบัติของผูบริหารระดับสูง (Top Management) เปนการสรางวัฒนธรรม โดยใช
พฤติกรรมและการแสดงออกตางๆของผูบริหารเปนตัวอยางเนื่องจากผูบริหารจะเปนตัวแบบ ตัวอยาง
ของพนักงานและผูใตบังคับบัญชาพนักงานจะท าตามสิ่งที่ผูบริหารแสดงออกและสิ่งที่ผูบริหาร พูด 
(โดยเฉพาะสิ่งที่ผูบริหารแสดงออก) ดังนั้นหากองคการตองการจะมีวัฒนธรรมแบบใดผูบริหาร จะตอง
ท าตัวเปนแบบอยางของพนักงานการเปนตัวแบบของพนักงานนี้ผูบริหารหรือผูน าจะตองแสดงใหเห็น
ถึงพฤติกรรมที่ตองการอยางชัดเจนและพฤติกรรมตางๆของผูน าจะตองสอดคลองกันทั้งค าพูด และ
การกระท าเพ่ือไมใหเกิดความสับสนแกผูใตบังคับบัญชาหากพฤติกรรมของผูน าไมสอดคลองกัน ผูใต
บังคับบัญชาจะไมแนใจวาควรจะท าตามสิ่งที่ผูน าพูดหรือสิ่งที่ผูน าปฏิบัติดี 

การใชผูน าเปนตัวแบบในการสรางวัฒนธรรมก็จะไมประสบความส าเร็จเชนองคการ ตองการ
ใหเกิดวัฒนธรรมความขยันและเสียสละในการท างานผูน าบอกใหพนักงานทุกคนขยันมา ท างานเช
าแตผูน ากลับมาท างานสายตลอดโดยไมมีเหตุผลพนักงานก็จะรูสึกวาผูน าไมไดมุงที่จะใหมา เชาอยาง
จริงจังเพราะผูน าก็ไมสามารถมาเชาไดเชนกันพนักงานก็อาจจะไมมาเชา (ผูน าไมท าในสิ่งที่ ตนพูด
หรือท าไมไดตามท่ีพูดคนอ่ืนก็จะไมท าตาม ) ความประพฤติและพฤติกรรมของผูน าจึงเปนสิ่ง ส าคัญใน
การสรางและรักษาวัฒนธรรมขององคการไวโดยเฉพาะในสังคมไทยจะใหความส าคัญกับผูน า มากจะ
เห็นไดจากค ากลาวมากมายที่แสดงถึงความส าคัญของผูน าเชนเชื่อผูน าชาติพนภัยเดินตามหลัง ผูใหญ

                                                           
๑๕ Ibid p. 292. 



๑๑ 
 
หมาไมกัดหรือถาหัวไมกระดิกหางก็ไมสายเปนตนซึ่งเปนการแสดงถึงความส าคัญของผูน าใน การเป
นตัวอยางบุคคลในองคการ 

๓) ระบบการจูงใจและการใหรางวัลในองคการ (Reward System) องคการทุก องคการ
จะมีระบบการใหรางวัลและการลงโทษภายในองคการการใหรางวัลจะเปนการเสริมแรงให เกิด
พฤติกรรมที่น าไปสูการไดรางวัลองคการตองการใหพนักงานมีวัฒนธรรมแบบใดก็ใหรางวัล พฤติกรรม
ที่เปนไปตามวัฒนธรรมที่องคการตองการระบบการใหรางวัลจะเปนวิธีการที่อยูบนหลักของ ทฤษฎี
การเสริมแรง (Reinforcement Theory) หากองคการวางระบบการให รางวัลแกพนักงานที่มี 
พฤติกรรมสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการก็จะท าใหองคการสามารถสรางและรักษาวัฒนธรรมที่ องค
การตองการไวได 

ระบบการใหรางวัลนี้จะมีความเกี่ยวของกับผูน าองคการดวยเพราะผูที่มีบทบาทในการให้
รางวัลอยางมากไดแกผูบริหารหรือผูน าองคการทั้ง ๒ สวนนี้จะตองประสานกันการใหรางวัลใน องค
การอาจท าไดหลายประการเชนการพิจารณาความดีความชอบ การใหรางวัลพิเศษตลอดจนการ
แสดงออกตางๆ ที่แสดงถึงการยอมรับและให ความส าคัญกับบคุคลและพฤติกรรมที่องคการตองการ 

๔) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการในการ สราง
ความรู ความเข าใจ (Knowledge and Understanding) ทักษะ (Skill) เจตคติ (Attitude)แก
พนักงานตามที่องคการตองการการฝกอบรมและการพัฒนาจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมของ 
พนักงานใหมีพฤติกรรมเหมาะสมกับกับองคการการฝกอบรมจะท าใหพนักงานมีความรูความช านาญ 
ในการปฏิบัติงานบางดานมากขึ้นสามารถท างานไดดีขึ้นหรือท าใหพนักงานมีเจตคติเปลี่ยนแปลงไปซึ่ง 
ก็สงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกไดเชนกันการสรางวัฒนธรรมองคการโดยวิธีนี้ องคการอาจสราง
หลักสูตรการฝกอบรมที่สามารถสรางพฤติกรรมแกสมาชิกในองคการ ใหมีวัฒนธรรมที่ตองการได
การฝกอบรมอาจใชกับสมาชิกใหมโดยการปฐมนิเทศเพ่ือใหสมาชิกใหม เขาใจวัฒนธรรมองคการและ
ประพฤติตนสอดคลองกับวัฒนธรรมดังกลาวนอกจากนี้องคการอาจมี หลักสูตรการฝกอบรมส าหรับ
สมาชิกอ่ืนๆในองคการเปนระยะๆเพ่ือสรางวัฒนธรรมที่องคการตองการ 

๕) การกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) นอกจากวิธีการทั้ง ๔ วิธีดังกลาวขางตน องค
การอาจสรางวัฒนธรรมองคการโดยการสรางระบบการกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) สราง
การเรียนรูแกสมาชิกในองคการใหแสดงพฤติกรรมตามที่องคการตองการการกลอมเกลาทาง สังคม
จะเปนกระบวนการที่กระท าอยางตอเนื่องและประกอบดวยหลายๆวิธีซึ่งการอบรมและพัฒนา และ
การวางระบบการใหรางวัลเปนการชวยการกลอมเกลาทางสังคมในองคการไดดวยการกลอมเกลา 
ทางสังคมอาจกระท าโดยการเลาเรื่องต านานขององคการวีรบุรุษในองคการพิธีกรรมตางๆในองคการ 
ระบบการสอนงานในองคการ เปนตน 

๒.๑.๕ ผลของวัฒนธรรมองคการ 



๑๒ 
 

ผลของวัฒนธรรมองค์การ  จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การ รวมไปถึงส่งผลให้
เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบใหม่ซึ่งอาจเป็นไปในทิศทางที่ดีหรือไม่ดีก็ได้ 

วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอการบริหารหลาย ประการซึ่งไดแก การจูงใจ การตัดสินใจ 
การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมยังมีผลกระทบ ตอกระบวนการโครงสรางขององคการ
อีกดวย จะตองเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้ วัฒนธรรมองคการยังมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพขององคการ ผูบริหาร จะถูกประเมินบนพ้ืนฐานของผลงาน
ที่พวกเขาท าส าเร็จ เพราะฉะนั้นวัฒนธรรมองคการจึงเปนแนวคิด ที่ส าคัญ เนื่องจากผลลัพธที่มันผลิต
ขึ้นมามีอิทธิพลมากมายทัง้ตอการบริหารและการปฏิบัติงาน๑๖ 

องคการแตละองคการ จะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยขึ้นอยูกับความพรอมเพรียงของ
บุคลากร ความกระตือรือรนที่จะตอง ท างานรวมกัน เพ่ือความส าเร็จขององคการ วัฒนธรรมองคการ
เปนปจจัยที่ส าคัญที่จะเปนแรงกระตุน ใหพนักงานท างานอยางมีประสิทธิภาพและมีผลกระทบต
อพฤติกรรมภายในองคการ วัฒนธรรมแบบ แข็งสามารถที่จะลดจ านวนพนักงานเขาออกได้๑๗ 

และผลของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้๑๘ 
๑. สัญลักษณซึ่งเกิดจากการมีสวนรวมของคานิยม วัตถุประสงค และวีระบุรุษ จะ กอใหเกิด

ความเปนหนึ่งเดียวของคนในองคการ   
๒. ภาษาและค าขวัญซึ่งเปนภาษาพิเศษส าหรับองคการนั้นๆ คนอื่นอาจฟงไมรู เรื่อง จะสงผล

ใหคนในองคการมีความผูกพันกับภารกิจ (Mission) ขององคการ   
๓. เรื่องราวไมวาจะเปนเรื่องเลาตอกันมาหรือเปนนิทานหรือนิยามก็ตามก็จะสงผล ใหเกิด

ความมั่นคงในองคการ   
๔. พิธีการซึ่งเกิดจากกิจกรรมรวมกันหรือแนวปฏิบัติจะสงผลใหคนอื่นในองคการ รูสึกตัวเอง

ส าคัญหรือเปนที่ยอมรับขององคการ 
สรุป วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ด้านต่าง ๆ ของบุคลากร

ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นด้านความร่วมมือร่วมใจ ความผูกพันต่อองค์การ การเจริญก้าวหน้าในองค์การ 
และยังสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถส่งผลให้
องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางต่างๆได้ 

๒.๑.๖ การประเมินลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 

                                                           
๑๖ บุญช่วย ศิริเกษ, พฤติกรรมองค์การในการบริหารการศึกษา,(เลย: สถาบันราชภฎัเลย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๔. 
๑๗ ชวลิต ประภวานนท, พฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟลม แอนด ไซเท็กซ, ๒๕๔๑), 

หนา ๓๑๔. 
๑๘ เสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร , ๒๕๔๓), หนา 

๑๗๑. 



๑๓ 
 

 ผลจากการวิจัยผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีองค์ประกอบที่เป็นสาระส าคัญอยู่ ๗ 
ด้านด้วยกัน มิติของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งในแต่ละด้านจะบอกลักษณะในด้านนั้นตั้งแต่ระดับต่ าไปสูง 
การใช้องค์ประกอบที่ส าคัญของวัฒนธรรมทั้ง ๗ ด้านนี้ในการประเมินองค์กรจะท าให้เห็นภาพของ
วัฒนธรรมองค์กรซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลักษณะขององค์กรและวิถีที่
สมาชิกในองค์กรถือปฏิบัติอยู่ ๑๙เช่นเดียวกันกับการบ่งบอกลักษณะวัฒนธรรมองค์กรโดยการใช้ค่า
เข้าสู่ศูนย์กลาง ซึ่งต้องมีการระบุพิสัยในด้านต่าง ๆ และท าการประเมินว่าลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
ใดที่มีการยึดถืออย่างแข็งแกร่ง และมีการกระท าร่วมกันอย่างกว้างขวาง ส าหรับองค์กรใน
สหรัฐอเมริกา  

 
โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly , Chatman and Caldwell, 1991) ได้พัฒนา

เครื่องมือส าหรับบ่งชี้ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรใน ๗ ด้าน ซึ่งเรียกว่าโครงร่างวัฒนธรรมองค์กร 
(Organizational Culture Profile) ดังนี้ 

๑.ด้านเน้นรายละเอียดงาน (Attention to detail) หมายถึงระดับความคาดหวังที่มีต่อ
พนักงานในด้านการแสดงออกถึงความถูกต้อง แม่นย า การวิเคราะห์ ตลอดจนการเอาใจใส่
รายละเอียดของงาน 

๒.ด้านเน้นผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึงระดับของการที่องค์กรให้ความส าคัญ
ต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าท าอย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน 

๓.ด้านเน้นบุคลากร  (People Orientation) หมายถึงระดับของการน าเอาผลกระทบต่อ
พนักงานภายในองค์กรมาใช้ในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 

๔.ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึงระดับของการบริหารการ
จัดการในลักษณะของการท างานเป็นทีมมากกว่าการให้ความส าคัญในด้านบุคคล 

๕.ด้านเน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ (Aggressiveness) หมายถึงการ
ที่องค์กรมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจอย่างเอาจริง
เอาจัง ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขันในการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าการท างานแบบ
ประสานความร่วมมือ 

๖.ด้านเน้นความม่ันคง (Stability) หมายถึงระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติขององค์กร
ที่ให้ความส าคัญต่อการรักษาสถานภาพสมรสขององค์กร 

                                                           
๑๙ Robbins, Stephen P & Coulter Mary, Management, (New York: Prentice Hall, 2002), p. .58-

59. 



๑๔ 
 

๗.ด้านเน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) หมายถึง
ระดับของการที่พนักงานได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และการ
ยอมรับความเสี่ยง 

ซึ่งลักษณะโครงร่างของวัฒนธรรมองค์กรทั้ง ๗ ด้านนี้ ได้มีการใช้จัดการส าหรับบ่งบอก
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ตลอดจนองค์กรระหว่างประเทศ ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาอย่างกว้างขวาง เช่นเดียวกันกับงานวิจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กรในประเทศ
ออสเตรเลีย (เจมส์ ซี ซาร์รอส และคณะ, 2002 : online) ที่ใช้ลักษณะโครงร่างของวัฒนธรรมองค์กร
เป็นเครื่องมือในการประเมินการรับรู้ของบุคคลต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กร และวิเคราะห์ด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance) ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทางด้าน
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างและลักษณะเด่นทางด้านวัฒนธรรมขององค์กร 

เดิมโครงร่างวัฒนธรรมองค์กรได้พัฒนาขึ้นมาส าหรับการประเมินความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลและคุณค่าขององค์กร โดย โอเรียลลี แชทแมน และเคลดเวล (O,Reilly, Chatmam and 
Caldwell,1991) ซึ่งแชทแมนได้ท าการศึกษาผู้ตรวจสอบระดับเริ่มต้น (Entry Level Auditor) 
จ านวน ๑๗๑ ตัวอย่าง ส าหรับองค์กรด้านบัญชีในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่าการจ้างงาน
ที่ได้บุคคลที่มีประสิทธิภาพตั้งแต่เริ่มแรกจะมีความสัมพันธ์กับองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมอย่างรวดเร็ว และผู้ที่ถูกจ้างงานที่มีความสามารถจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
องค์กร และอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน 

ภายหลังโครงร่างวัฒนธรรมองค์กรได้มีการปรับปรุงส าหรับใช้เป็นเครื่องมือในการประเมิน
วัฒนธรรมองค์กรตามลักษณะดังกล่าวทั้ง ๗ ด้าน โดยการให้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนประชากรของ
องค์กรนั้น ๆ ตอบแบบสอบถามด้านโครงร่างวัฒนธรรมองค์กร จะช่วยท าให้ทราบถึงทัศนะต่าง ๆ ที่มี
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 
ตารงที๒่.๒แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรมองค์การ 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
Williams, R.S,  
(2002 p.45.) 

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย  ๑)
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ๒)วัฒนธรรมที่เน้นงาน ๓.
วัฒนธรรมที่ เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ๔)
วัฒนธรรมแบบผู้น า 

 วัฒนธรรมองคการ  เปนแบบแผนพฤติกรรมที่ 
Hofstede, G. and G.J. Hofstede, 
(2005 p.46-47.) 

ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและ อิทธิพลของลักษณะ
วัฒนธรรมสังคมวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูน าที่มี
ประสิทธิภาพใน วัฒนธรรมตางๆทั่วโลกโดยแบงวัฒน



๑๕ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ธรรมองคการตามแบบจ าลองมิติวัฒนธรรมเปน๖มิติคือ
การ กระจายอ านาจ, การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน, 
ความเปนปจเจกนิยม, ความเปนกลุมนิย, ความเชื่อม่ัน
ในตนเอง, และความประนีประนอม 

Baron, Angela and Walters,  

(1994 p.171-172) 
ศึกษาส ารวจลักษณะของวัฒนธรรมองค การ และ
รวบรวมไว้ ดังนี้ นวัตกรรม, ความมีเสถียรภาพ, มุงเนนค
วามส าคัญกับคนในองคการ, มุงเนนความส าคัญไปที่
ผลสัมฤทธิ์ของงาน, แบบแผนการท างานแบบไมเครงค
รัด, ใหความส าคัญกับรายละเอียดของงาน, ความรวม
มือในการท างานเปนทีม 

Baron, Angela and Walters,  
(1994) 

ได้วิจัยเรื่องการจัดการวัฒนธรรมองค์การ มีวิธีการดังนี้ 
การสรรหาและคัดเลือก,การปฏิบัติการของผู้บริหาร, 
การจูงใจและให้รางวัล, การฝึกอบรมและพัฒนา, การ
กล่อมเกลาทางสังคม 

O’Reilly , Chatman and Caldwell,  
(1991) 
 

ได้พัฒนาเครื่องมือส าหรับบ่งชี้ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
ใน ๗ ด้าน ซึ่งเรียกว่าโครงร่างวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 
ด้านเน้นรายละเอียดงาน, ด้านเน้นผลงาน, ด้านเน้น
บุคลากร, ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม, ด้านเน้นการ
แข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ, ด้านเน้นความ
มั่นคง, ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

 
 สรุป  จากแนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองคการสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือทาง 
กลยุทธอยางหนึ่ง เพ่ือใหสมาชิกในองคการรับทราบแนวทางการปฏิบัติตางๆ เปนทั้งความเชื่อ ค
านิยม ประเพณีธรรมเนียม เพ่ือบงชี้วาองคการตระหนักถึงอะไร รวมถึงลักษณะขององคการที่มี 
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของ
คนในองคการ วัฒนธรรมองคการถือเปนการก าหนดความส าคัญของเปาหมาย การสงเสริมการ 
ตัดสินใจ ความเสมอภาค รวมถึงการรักษาวัฒนธรรมองคการใหคงอยูและเกิดการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา 
 
 



๑๖ 
 

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ 
 ๒.๒.๑ ความหมายของการปฏิบัติหน้าที่ 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการปฏิบัติหน้าที่  ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้
ความหมายของการปฏิบัติหน้าที่ไว้ดังนี้ 
 การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ นอกจากจะ มีการแบ่งระดับการปฏิบัติงาน
แล้ว ยังต้องมีการแบ่งสันปันส่วนงานที่จะต้องปฏิบัติออกเป็น หน่วยงานย่อยๆ ซึ่งมีหัวหน้าหน่วยหรือ
ผู้น าหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าที่ของตนที่แตกต่างกันในการปฏิบัติงานที่ต่างชนิด 
ต่างหน้าที่ ก็เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือ หน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งจะท าให้ผู้น ามีความสนใจ มี
ทักษะ มีความรู้มีทัศนะและมีบทบาทหน้าที่ ของแต่ละคนแตกต่างกันไป๒๐ 
 การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้  
ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างานต่างๆ ศิลป์ คือ การที่จะน าเอาความรู้ หลักการ
และทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน สถานการณ์ และสิ่งแวดลอมตลอดจนขอบเขตจ ากัดของ
ทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ รับผิดชอบของ ต าแหน่งงานต่างๆ ที่ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน๒๑ 
  
ตารางท่ี๒.๓ ความหมายของการปฎิบัติหน้าที่ 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
กิติพันธ์ รุจิรกุล, 
(๒๕๕๙). 

การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ 
นอกจากจะ มีการแบ่งระดับการปฏิบัติงานแล้ว 
ยังต้องมีการแบ่งสันปันส่วนงานที่จะต้องปฏิบัติ
ออกเป็น หน่วยงานย่อยๆ ซึ่งมีหัวหน้าหน่วย
หรือผู้น าหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะ
หน้าที่ของตนที่แตกต่างกันในการปฏิบัติงานที่
ต่างชนิด ต่างหน้าที่ ก็เพ่ือให้บรรลุป ้าหมาย 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, 
(๒๕๒๕) 

การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ 
ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างานต่างๆ 

                                                           

 ๒๐ กิติพันธ์ รุจิรกุล, พฤติกรรมผู้นําทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 
๒๕๕๙), หน้า ๘๔-๘๕. 

๒๑ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอส เอ็มเอ็ม จ ากัด, 
๒๕๒๕). 



๑๗ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ศิลป์ คือ การที่จะน าเอาความรู้ หลักการและ
ทฤษฎีมาประยุ กต์ ใ ช้ ให้ เหมาะสมกับคน 
สถานการณ์ และสิ่งแวดลอมตลอดจนขอบเขต
จ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ 
รับผิดชอบของ ต าแหน่งงานต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น
ในหน่วยงาน 

  
 สรุปว่า  การปฏิบัติหน้าที่  หมายถึง ภารกิจหน้าที่ที่ถกูก าหนดขึ้นมาควบค่ํกับต าแหน่ง 
ทางสังคมในสถาบันหรือองค์การต่างๆ ซึ่งบุคคลซึ่งต ารงต าแหน่งใดก็ต้องปฏิบัตินหน้าที่  หรือภารกิจ
ตามที่ต าแหน่งนั้นๆก าหนดไว้  และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งต่างๆที่ได้รับมอบหมายนั้น  ต้อง
สามารถน าประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองที่มีอยู่มา ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสม
ตามสถานการณ์และสิ่งแวดลอมอย่างมีศาสตร์ และศิลป์ ในบทบาทหน้าที่ดังกล่าว 
 ๒.๒.๒ ทฤษฎีการปฏิบัติหน้าที่ 
 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร  
 แมคเกรเกอร ( McGregor) เปนศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของสถาบัน 
M.I.T. (Massachusetts Institute of Technology)ไดสรุปขอสมมติฐานเกี่ยวกับตัวตนในหนังสือ 
“The Human Side ofEnterprise” ขอสมมติฐานทั้งสอง คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X 
and Theory Y) ซึ่งเปรียบเทียบลักษณะของคนในลักษณะที่แตกตางกันสองลักษณะ อธิบายได้  
ดังนี้๒๒ 
  ทฤษฎี X ตามทฤษฎี X แมคเกรเกอร ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนว ามี 
ลักษณะดังนี 
 ๑. ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไมชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงเมื่อมีโอกาส 
 ๒. เนื่องจากการไมชอบท างานดังกลาว จึงตองใชวิธีการบังคับควบคุม ก ากับและขมขู ด
วยวิธีการลงโทษ  
 ๓. คนโดยทั่วไปมักจะชอบให มีการบังคับสั่งการชี้น าโดยผู น าเพ่ือหลีกเลี่ยงความ 
รับผิดชอบมีความตองการความมั่นคงปลอดภัย แตขาดความกระตือรือรน 

                                                           

 ๒๒  McGregor, Dauglas, The Human Side Of Enterprise, 
(NewYork:McGrawHillBookCompany, 1960), pp. 30-32. 
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 ทฤษฎี Y ตามทฤษฎี Y แมคเกรเกอร ไดตั้งสมมติฐาน ทฤษฎี Y ในลักษณะตรงกันขาม 
กับทฤษฎี X เนื่องจากวิชาการความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควาอยาง กวาง
ขวาง มีผลท าใหเกิดขอสมมติฐานเกี่ยวกับคนข้ึนมาใหม แมคเกรเกอร ไดสรุปทฤษฎี Y ไววา  
 ๑. ลักษณะของคนโดยทั่วไปมิไดรังเกียจงานเสมอไป งานจะเปนสิ่งที่ดีหรือเลว ส าหรับ 
คนงานนั้นขึ้นอยูกับสภาพการควบคุม การจัดการที่เหมาะสมจะเปนสิ่งจูงใจคนงานได  
 ๒. การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตางๆ จึงไมใชวิธีทางที่จะชวยใหองคการ บรรลุ
วัตถุประสงคไดแตควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสไดใชดุลพินิจของตนเอง ( Self –Direction) และ
สามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self – Control) ในขณะปฏิบัติงานจะชวยใหงานส าเร็จตาม วัตถุ
ประสงคขององคการ  
 ๓. การปฏิบัติงานใหส าเร็จตามเปาหมายขององคการมีสวนสัมพันธกับโอกาสที่บุคคลจะ 
ไดรับการตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของตน  
 ๔. งานตาง ๆ ที่ไดมีการจัดการอยางเหมาะสมจะท าใหคนงานยอมรับงานนั้น ๆ และ 
อยากท่ีจะมีความรับผิดชอบในผลส าเร็จของงานดวย  
 ๕. คนโดยทั่วไปมีความสามารถในการใชความคิด มีจินตนาการ มีความเฉลียวฉลาด และ
มีความคิดริเริ่มแกปญหาตาง ๆ ที่เหมาะสม  
 ๖. การที่ไมไดศึกษาและท าความเขาใจลักษณะของตนที่แทจริง จะเปนผลใหการใช
ทรัพยากรบุคคลไมไดผลเต็มที ่
 ทฤษฎีการจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของแมคเคลแลนด ( McClelland’s Achievement 
Motivation Theory)  
 แมคเคลแลนด (McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด ท าการ วิจัยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการท างานใหประสบผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลจากการศึกษาสรุปได
ว่าคนมีความตองการประสบความส าเร็จ ๓ ประการคือ๒๓ 
 ๑. ความตองการความส าเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการประสบ 
ผลส าเร็จสูง โดยตั้งเปาหมายไวคอนขางสูงและมีความตองการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง คนพวกนี้
จะสนใจความส าเร็จที่ ได ตั้งใจไว มากกว าผลประโยชน หรือรางวัลที่จะได รับ คนกลุ มนี้จะมี 
บุคลิกลักษณะเดน ๓ ประการ คือ       
  ๑.๑ จะตั้งเปาหมายที่ยากและทาทาย       
  ๑.๒ ตองการทราบผลงานและความกาวหนาของงานเปนระยะๆ วาบรรลุตาม เปา
หมายที่ตั้งไวเพียงใด และไมชอบท างานที่ไมเห็นผลส าเร็จและไมฝนคุณคาของงาน       

                                                           
๒๓ McClelland, David C, The Achieving Society, (New York: Van Nostrad, 1961), p. 38. 
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  ๑.๓ ตองการควบคุมผลการท างานดวยตนเอง โดยไมอยูภายใตการควบคุมของ 
บุคคลอื่น  
 ๒. ความตองการความผูกพัน (Need for Need for Affiliation) เปนความตองการอยู ร
วมกับผูอ่ืนในสังคม ตองการเปนมิตรภาพและสัมพันธภาพที่อบอุนกับบุคคลอ่ืน  
 ๓. ความตองการอ านาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน 
ตองการควบคุมผูอ่ืนทั้งทรัพยสินสิ่งของและในทางสังคม การใหคุณใหโทษกับผูอ่ืนได รวมทั้งมีหนาที่ 
รับผิดชอบบุคคลอ่ืนดวยลักษณะเดนของคนกลุมนี้ คือ       
  ๓.๑ นิยมและเชื่อในระบบอ านาจที่มีอยูในองคการ       
  ๓.๒ เชื่อในคุณคาของงานที่ท า       
  ๓.๔ พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนใหกับองคการ       
  ๓.๕ เชื่อในความเปนธรรม 
 สรุป ตามทฤษฎี X และ Y เปนการแบงคนออกเปนสองจ าพวก ซึ่งมีอยูในตัวคนทั้งสอง 
แบบมีขยันก็ตองมีข้ีเกียจ มีดีก็ตองมีไมดี คนแตละจ าพวกตองมีการควบคุม ลงโทษตามสมควร เพ่ือให
เกิดผลดีตอองคการ สวนทฤษฎีของแมคเคลแลนด บอกถึงความตองการของคนใน ๓ ดาน คือ ตอง
การความส าเร็จ ตองการความผูกพัน และตองการอ านาจ 
 ๒.๒.๓ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ ดังนี้๒๔ 

๑. ตัวแปรด้านบุคคล ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะ หรือข้อเท็จจริงที่เป็นลักษณะเฉพาะของ
แต่ลบุคคล ซึ่งลักษณะเหล่านี้จะน ามาซึ่งการกระท าบางชนิดที่เป็นลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเองความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลจะมีผลท าให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไปซึ่งตัว
แปรดังนี้ได้แก่ ความถนัดในเรื่องต่าง ๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ 
และแรงจูงใจอายุและเพศ การศึกษา และประสบการณ์ ดังนั้น ตัวแปรต่าง ๆ ที่กล่าวมาจะมีผลท าให้
บุคคลมีความต้องการที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
 ๒.ตัวแปรด้านสถานการณ์ คือ เงื่อนไขของสถานการณ์หรือลักษณะสิ่งของสิ่งแวดล้อมที่
มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ เงื่อนไขบางอย่างอยู่ภายใต้การรับรู้ของบุคคล แต่บางอย่างก็อยู่
นอกเหนือจากการรับรู้ ซึ่งตัวแปรแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 
 ๑.ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือ ลักษณะการท างานรวมถึงสถานที่ท างานที่เกี่ยวข้อง
กับการท างานของแต่ละบุคคล ซึ่งตัวแปรทางกายภาพ และงาน ได้แก่ วิธีการท างานแบบและ

                                                           
๒๔ พรรณราย ทรัพย์ประภา, จิตวิทยาอุตสาหกรรม, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๙), หน้า 

๔๓-๔๕. 



๒๐ 
 
สถานภาพสมรสของเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน สถานที่ท า งาน และการจัดสถานที่ และ
สภาพแวดล้อม 
 ๒.ตัวแปรตามองค์กรและสังคม ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่อยู่ไกลจากสภาพการท างานมาก
ที่สุด และมีความเกี่ยวข้องกับชีวิตในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด แต่มีความส าคัญต่อการตัดสินใจของ
พนักงานมาก ซึ่งตัวแปรองค์กร และสังคมมีดังต่อไปนี้ คือลักษณะขององค์กรชนิดของเครื่องล่อใจ 
ชนิดของการฝึกอบรม และการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมทางสังคม 
 แนวความคิดท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ๒๕ 
 ๑. กลยุทธ์ (strategy) กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดภารกิจการพิจารณาจุดอ่อน และจุด
แข็งในองค์กร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 ๒. โครงสร้าง (structure) โครงสร้างที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงาน 
 ๓. ระบบ (systems) ระบบขององค์กรที่จะบรรลุเป้าหมาย 
 ๔. แบบ (styles) แบบของการบริหารของผู้บริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
 ๕. บุคลากร (staff) 
 ๖. ความสามารถ(skill) 
 ๗. ค่านิยม (share values) ค่านิยมของคนในองค์กร 
 สรุป ปัจจัยที่มีอิทิพลต่อการปฏิบัติงาน คือลักษณะเฉพาะของบุคคล แรงจูงใจ การสนับสุ
นจากองค์การ สภาพแวดล้อม กลยุทธ์ ค่านิยม ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในองค์การ 
 ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีดังนี้๒๖ 
 ๑.ลักษณะนิสัยท่าทางของพนักงาน  
 ลักษณะนิสัยท่าทาง หมายถึง ลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความคิดและ
การปฏิบัติตัวต่อสภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว ซึ่งประกอบไปด้วยลักษณะท่าทางเฉพาะของแต่ละบุคคล 
แรงจูงใจทัศนคติ ค่านิยม ความสามารถ ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง อารมณ์  รวมทั้ง ความเฉลียว
ฉลาด และลักษณะของพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ๆ ที่ปรากฏให้เห็น 
 ๒.ความสามารถและเชาว์ปัญญา  

                                                           
๒๕ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๙), หน้า 

๑๒๓-๑๒๕. 
๒๖ ธงชัย สันติวงษ์, พฤติกรรมบุคคลในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๘), หน้า 

๑๐๒-๑๐๔. 
 



๒๑ 
 
 ความสามารถ หมายถึง ความช านาญเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ ซึ่งมีอยู่ในแต่ละบุคคล
ส าหรับเชาว์ปัญญานั้น หมายถึง แนวโน้มหรือศักยภาพที่เกี่ยวกับความช านาญที่สามารถพัฒนาให้มี
เพ่ิมข้ึนในแต่ละด้าน ความสามารถ ความช านาญ เชาว์ปัญญาหรือศักยภาพที่จะเพ่ิมพูนความช านาญ
นั้น ก็คือกลไกความนึกคิดและความคิดริเริ่มของแต่ละบุคคลนั้นเอง 
 ๓.ทัศนคติและค่านิยม 
 ทัศนคติ หมายถึง คุณลักษณะที่มีความมั่นคงอย่างต่อเนื่องในด้านความคิดความรู้สึก
แนวทางในการปฏิบัติงานของพฤติกรรมที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดหรือต่อความคิดของแต่ละบุคคล และต่อ
กลุ่มชน ส่วนค่านิยม หมายถึง ทัศนคติที่มีลักษณะที่จะพยายามประเมินเกี่ยวกับสิ่งของความคิดที่จะ
ประเมินไปในทางหนึ่งว่าเป็นสิ่งที่ดีหรือไม่ดีเสมอ 
 ๔.การจูงใจ 
 การจูงใจ หมายถึง ทัศนคติท่ีมีอยู่ในตัวเองแต่ละบุคคลซึ่งใช้ส าหรับตอบสนองต่อสิ่งต่าง ๆ
โดยมีเป้าหมายและทิศทางที่แน่นอน แรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีอยู่ในจิตใจของคนเราซึ่งมีแรงผลักดัน และมี
ทิศทางที่ใช้ก ากับพฤติกรรมของมนุษย์ เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการนั้น ๆ อิทธิพลของปัจจัย
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการสร้างประสบการณ์และเปลี่ยนแปลงลักษณะของแต่ละบุคคลจะแสดงให้เห็นถึง
ความสมารถ ทัศนคติ แรงจูงใจและลักษณะท่าทางที่ได้พัฒนาของแต่ละบุคคลซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแต่ก่อ
เกิดมาจากอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอก นับตั้งแต่อิทธิพลพ้ืนฐานด้านครอบครัวของตนเอง
การศึกษาในโรงเรียน การเข้าสังคม ตลอดจนเพ่ือนฝูง และหน่วยงานต่าง ๆ ที่ได้เคยร่วมท างาน
ด้วยกันมา ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มีอิทธิพลต่อลักษณะของบุคคลและมีผลกระทบเกี่ยวเนื่องไปถึง
กิจกรรม หรือประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานขององค์กรต่าง ๆ ด้วย 
  
ตารางท่ี๒.๔ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
McGregor, Dauglas 
(1960 p. 30-32.) 

ตามทฤษฎี X และ Y เปนการแบงคนออกเป
นสองจ าพวก ซึ่งมีอยู ในตัวคนทั้งสอง แบบมี
ขยันก็ตองมีขี้เกียจ มีดีก็ตองมีไมดี คนแตละ
จ าพวกตองมีการควบคุม ลงโทษตามสมควร 
เพ่ือใหเกิดผลดีตอองคการ สวนทฤษฎี 

McClelland, David C, 
(1961 p. 38.) 
 

ท าการ วิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานให
ประสบผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับ
สังคม ผลจากการศึกษาสรุปไดว่าคนมีความตอง
การประสบความส าเร็จ ๓ ประการคือ ๑)



๒๒ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ความตองการความส าเร็จ ๒)ความตองการ
ความผูกพัน ๓)ความตองการอ านาจ 

สมยศ นาวีการ,  
(๒๕๔๖) 

แนวความคิดที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ๑)กลยุทธ์ ๒)โครงสร้าง ๓)ระบบ  
๔)แบบ ๕)บุคลากร ๖)ความสามารถ ๗)ค่านิยม  

ธงชัย สันติวงษ์,  
(๒๕๓๓) 

ศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน มีดังนี้ ลักษณะนิสัยท่าทางของ
พนักงาน, ความสามารถและเชาว์ปัญญา , 
ทัศนคติและค่านิยม และการจูงใจ 

พรรณราย ทรัพย์ประภา, 
(๒๕๕๙) 

กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ ดังนี้ 
๑)ตัวแปรด้านบุคคล ๒)ตัวแปรด้านสถานการณ์ 

  
 สรุป ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฎิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ ได้แต่ ลักษณะเฉพาะตัว
ของแต่ละบุคคล ความช านาญในงาน ไหวพริบเชาว์ปัญญาในการแก้ปัญหา ทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า 
และแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
 

 
๒.๓ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
  ๒.๓.๑ ข้อมูลทัว่ไปของอําเภอเซกา  
  อ าเภอเซกา เป็นอ าเภอหนึ่งของจังหวัดบึงกาฬซึ่งแยกออกมาจากจังหวัดหนองคาย ตาม 
พระราชบัญญัติตั้งจังหวัดบึงกาฬ พ.ศ. ๒๕๕๔ อันมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๒๓ มีนาคม ๒๕๕๔ เป็น
ต้นไป๒๗ 
 ๑) ที่ตั้งและอาณาเขต 
 อ าเภอเซกาตั้งอยู่ทางตอนใต้ค่อนไปทางตะวันออกของจังหวัด มีอาณาเขตติดต่อกับ
อ าเภอข้างเคียง ดังนี้ 
  ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอเมืองบึงกาฬ อ าเภอบุ่งคล้า และอ าเภอบึงโขงหลง 

                                                           
๒๗ พระราชบัญญัติตั้งจังหวัดบึงกาฬ, ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๒๘, ตอนที่ ๑๘ ก, (๒๒ มีนาคม 

๒๕๕๔), หน้า ๑-๕. 
  



๒๓ 
 
  ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอบึงโขงหลง 
  ทิศใต้ ติดต่อกับอ าเภอนาทม (จังหวัดนครพนม) อ าเภออากาศอ านวย และอ าเภอ
ค าตากล้า (จังหวัดสกลนคร) 
   ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอพรเจริญและอ าเภอศรีวิไล 
  ๒) การแบ่งเขตการปกครอง 
   ๒.๑) การปกครองส่วนภูมิภาค 
   อ าเภอเซกาแบ่งเขตปกครองย่อยออกเป็น ๙ ต าบล ๑๓๖ หมู่บ้าน  ดังนี้ 
ตารางท่ี ๒.๕ แสดงเขตการปกครองอ าเภอเซกา 
 

ตําบล จํานวนหมู่บ้าน ตําบล จํานวนหมู่บ้าน 
เซกา ๒๓ หมู่บ้าน น้ าจั้น ๑๓ หมู่บ้าน 
ซาง ๑๓ หมู่บ้าน ท่าสะอาด ๑๓ หมู่บ้าน 

ท่ากกแดง ๑๖ หมู่บ้าน หนองทุ่ม ๑๓ หมูบ้าน 
บ้านต้อง ๑๕ หมู่บ้าน โสกก่าม ๑๒ หมู่บ้าน 

ป่งไฮ ๑๘ หมู่บ้าน   

 
 ๒.๒) การปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ท้องที่อ าเภอเซกาประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๑๑ แห่ง ได้แก่ 
๑. เทศบาลต าบลท่าสะอาด ครอบคลุมพ้ืนที่บางส่วนของต าบลท่าสะอาด 
๒. เทศบาลต าบลศรีพนา ครอบคลุมพ้ืนที่บางส่วนของต าบลเซกา 
๓. เทศบาลต าบลซาง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลซางทั้งต าบล 
๔. องค์การบริหารส่วนต าบลเซกา ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลเซกา (เฉพาะนอกเขตเทศบาลต าบลศรีพนา) 
๕. องค์การบริหารส่วนต าบลท่ากกแดง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลท่ากกแดงท้ังต าบล 
๖. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้อง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบ้านต้องทั้งต าบล 
๗. องค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลป่งไฮทั้งต าบล 
๘. องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น ครอบคลุมพื้นที่ต าบลน้ าจั้นทั้งต าบล 
๙. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลท่าสะอาด (เฉพาะนอกเขตเทศบาล
ต าบลท่าสะอาด) 
๑๐. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองทุ่ม ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลหนองทุ่มท้ังต าบล 
๑๑. องค์การบริหารส่วนต าบลโสกก่าม ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลโสกก่ามทั้งต าบล 
 ๒.๓.๒ องค์การบริหารส่วนตําบลป่งไฮ 



๒๔ 
 

 ๑) องค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮมีพันธกิจ ดังต่อไปนี้ 
 พันธกิจที่  ๑ ปรับปรุ งและพัฒนาระบบคมนาคมขนส่ ง  ระบบสาธารณูปโภค 

สาธารณูปการให้ได้มาตรฐาน มีประสิทธิภาพและเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน เพ่ือรองรับ
การขยายตัวของเมืองในอนาคตแลเศรษฐกิจของท้องถิ่น 

พันธกิจที่ ๒ การส่งเสริมและพัฒฯศักยภาพของคน ครอบครัว และชุมชนให้เข้มแข็งสามารถ
พ่ึงตนเองได ้

พันธกิจที่ ๓ การสร้างระบบบริหารจัดการที่ดี โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการติดสินใจ 
การวางแผนพัฒนา การตรวจสอบ เพ่ือให้เกิดความโปร่งในในการบริหารและการปกครอง 

พันธกิจที่ ๔ ปรับปรุงและพัฒนาระบบการศึกษาและสาธารณะสุข ตลอดจนอนุรักษ์และ
พัฒนาศิลปวัฒนธรรมอันดีงามและภูมิปัญญาของท้องถิ่น   

พันธกิจที่  ๕ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเ พ่ือการบริหารและการบริการให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการที่ดี 

พันธกิจที่  ๖ การเพ่ิมประสิทธิภาในการจัดการด้านการท่องเที่ยว และการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ดีเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 

พันธกิจที่ ๗ การสร้างความเข้มแข็งด้านการเงินการคลัง โดยการปรับปรุงกระบวนการ
บริหารการเงินการคลังให้สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่และภารกิจที่มีอยู่เดิม และที่ได้รับโอนจากการ
กระจายอ านาจจากรัฐบาล 

พันธกิจที่ ๘ การเพ่ิมศักยภาพของผังเมืองให้เป็นเครื่องมือชี้น าและสนับสนุนการพัฒนาเมือง
อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งหรือเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาด้านอื่นๆ  

พันธกิจที่ ๙ ส่งเสริมและพัฒนาการค้า การลงทุนและการท่องเที่ยว 
๒) องค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮมีประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ดังต่อไปนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาด้านการจัดระเบียบชุมชน/สังคมและการรักษาความสงบ
เรียบร้อย 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาด้านพาณิชยกรรม และการท่องเที่ยว 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การพัฒนาด้านศิลปวัฒนธรรมจารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น  
 ยุทธศาสตร์ที่ ๗ การพัฒนาด้านระบบการบริหารจัดการที่ดี 

๓) ภารกิจหลักและภารกิจรองที่ องค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการ  
 ๓.๑) ภารกิจหลัก  



๒๕ 
 

 ๑. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน  
 ๒. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต  

 ๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย  
 ๔. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
 ๕. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร  
 ๖. ด้านการส่งเสริมการศึกษา  
 ๗. ด้านการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
 ๘. ส่งเสริมและสนับสนุนการท่องเที่ยว  

  ๓.๒)ภารกิจรอง  
  ๑. การฟื นฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี  
  ๒. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 

 
 ๒.๓.๓ องค์การบริหารส่วนตําบลน้ําจั้น 

๑) วิสัยทัศน์ 
“การคมนาคมสะดวก  เศรษฐกิจก้าวหน้า พัฒนาด้านการศึกษา  วัฒนธรรมยั่งยืน

สิ่งแวดล้อมแจ่มใส  ปลอดภัยจากโรค” 
  ๒) พันธกิจ 

๑. จัดบริการสาธารณะโครงสร้างพ้ืนฐานเพื่อให้บริการประชาชน 
๒. พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ า 
๓. อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ก าจัดสิ่งปฏิกูลและมูลฝอย 
๔. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของเด็ก สตรี คนชรา คนพิการ และผู้ด้อยโอกาส 
๕. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและรักษาประเพณีอันดีงาม 
๖. ส่งเสริมให้ประชาชนได้ออกก าลังกาย ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ 
๗. ส่งเสริมและเพ่ิมศักยภาพด้านการบริหารจัดการเพื่อบริการประชาชน 
๘. ส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการในการประกอบอาชีพให้ประชาชน 
๙. ส่งเสริมความเข้มแข็งชุมชน 
๑๐. ส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมการงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยของ
อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน 
๓) เป้าประสงค์ในการพัฒนา 
๑. การคมนาคมขนส่งมีความพร้อมสามารถรองรับการคมนาคมขนส่งที่จะเกิดข้ึนใน

อนาคตได้ 



๒๖ 
 

๒. ระบบไฟฟ้า ประปา มีความเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน 
๓. แหล่งน้ าตามธรรมชาติสามารถกักเก็บน้ าได้ในปริมาณที่เพียงต่อความต้องการ

ของประชาชน 
๔. ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีความอุดมสมบูรณ์ ชุมชนสะอาดปราศจาก

ขยะและมลพิษ 
๕. เด็ก สตรี คนชรา คนพิการ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการสงเคราะห์และส่งเสริมให้มี

คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
๖. เด็กนักเรียนในพ้ืนที่ได้รับการส่งเสริม สนับสนุนด้านการศึกษาที่เพียงพอ 
๗. ประชาชนสืบทอดศาสนา รักษาวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามไว้ 
๘. บุคลากรมีศักยภาพการท างานตามหลักธรรมาภิบาลในการให้บริการประชาชน 
๙. ประชาชนมีความรู้ด้านวิชาการในการประกอบอาชีพและเพ่ิมมูลคาสินค้า 
๑๐. ประชาชนมีความรักใครสามัคคีกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาท้องถิ่น

ตนเอง  
๑๑. จัดฝึกอบรมสมาชิก อปพร.ให้ครบร้อยละ 2 ของจ านวนประชากร 
๔) ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลน้ําจั้น 
การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น โดย

การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร เพ่ือช่วยในการก าหนดจุดแข็ง
(Strength) จุดอ่อน(Weakness)  โอกาส(Opportunity) และอุปสรรคหรือภัยคุกคาม(Threat) เพ่ือ
น าผลการวิเคราะห์ไปก าหนดกลยุทธ์การท างาน น าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์และ
แนวทางการพัฒนา จากการวิเคราะห์ SWOT ได้ยุทธศาสตร์การพัฒนา ๖ ด้าน ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน  

ยุทธศาสตร์ที่ ๒  ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย  
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการศาสนา  ศิลปะวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
ยุทธศาสตร์ที่ ๗ ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ

องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 ๒.๔.๔ องค์การบริหารส่วนตําบลท่าสะอาด 

วิสัยทัศน์ 



๒๗ 
 

“ท่าสะอาดน่าอยู่ สู่ชุมชนเข็มแข็ง แหล่งทรัพยากรธรรมชาติและวัฒนธรรม 
น าเศรษฐกิจพอเพียง” 
 พันธกิจ 

๑. พัฒนา ก่อสร้าง ปรับปรุง ซ่อมแซมถนนและทางเท้าให้ครอบคลุมพ้ืนที่ 
๒. ก่อสร้างระบบการจ าหน่ายน้ าประปาให้เพียงพอได้มาตรฐานและทั่วถึง 
๓. สนับสนุนการศึกษาให้เป็นเลิศทางวิชาการ ควบคู่กับการส่งเสริมจริยธรรมและการมีส่วนร่วมใน
การจัดกิจกรรมห่างไกลยาเสพ 
๔. พัฒนาคุณภาพชีวิต ให้ความรู้ด้านสุขภาพ ส่งเสริมสวัสดิการให้แก่ประชาชน 
๕. มีการพัฒนาเครื่องมือเครื่องใช้ในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เพื่อความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สินของประชาชน 
๖. รักษาขนบธรรมเนียม ประเพณีอันดีงามของท้องถิ่นให้ด ารงอยู่สืบต่อไป 
๗. จัดให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาเทศบาลและการบริการสาธารณะ จัดการแก้ไข
ปัญหาของชุมชน 
๘. ปรับปรุงการบริหารงานเกี่ยวกับการจัดเก็บรายได้ให้มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 
๙. จัดตั้งศูนย์บริการร่วม เพื่อบริการประชาชนให้สะดวก รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
๑๐. ส่งเสริมให้มีการบริการข้อมูลข่าวสารด้านอินเตอร์เน็ตให้กับพนักงาน ประชาชนเพื่อทันต่อ
เหตุการณ์ในปัจจุบัน 
 ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารจัดการน้ํา ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล 

๑. ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการน้ าทุกภาคส่วน 
๒. การพัฒนาก่อสร้างปรับปรุงบ ารุงแหล่งน้ า 
๓. การพัฒนาจัดหาแหล่งน้ าเพ่ือการเกษตร 
๔.การพัฒนาสนับสนุนให้มีการจัดตั้งศูนย์ก าจัดขยะมูลฝอย เพ่ือสุขอนามัยและสุขภาพชีวิต
ของประชาชน 
๕.รณรงค์การแก้ไขภาวะโลกร้อน 
๖.ส่งเสริมและรณรงค์การมีส่วนร่วมของประชาชนให้มีการอนุรักษ์ฟื นฟูทรัพยากรธรรมชาติ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านพัฒนาเศรษฐกิจจากฐานการเกษตรและฐานชุมชนที่เข้มแข็ง 
๑. สนับสนุนและส่งเสริมการท าเกษตรผสมผสานเกษตรทางเลือกเกษตรอินทรีย์ และเกษตร
ทฤษฎีใหม่ 
๒. ส่งเสริมและสนับสนุนเกษตรกรรม ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
๓.พัฒนาส่งเสริมการผลิตและใช้ปุ๋ยชีวภาพ เพื่อลดต้นทุนการผลิตและเพ่ิมรายได้ให้แก่
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ประชาชน สนับสนุนกลุ่มเกษตรกรให้มีรายได้และกระจายรายได้เพ่ิมยิ่งข้ึน 
๔. พัฒนาสนับสนุนการลงทุนเกษตรกรให้มีการแปรรูปผลผลิตในชุมชนให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์
ที่หลากหลาย การจ าหน่ายสินค้าเกษตรกรรมทุกรูปแบบ 
๕.พัฒนาสนับสนุนกลุ่มเกษตรกร ให้มีรายได้ และกระจายรายได้เพ่ิมยิ่งข้ึน 
๖. ส่งเสริมพัฒนาด้านการท่องเที่ยวของต าบลวังทับไทร 
๗.ส่งเสริมขนบธรรมเนียมประเพณี ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่  ๓ ด้านการเสริมสร้างสังคมและคุณภาพชีวิตตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงอย่าง
ยั่งยืน 

๑. พัฒนาก่อสร้างปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค  สาธารณูปการ 
๒. พัฒนาก่อสร้างปรับปรุงบ ารุงเส้นทางคมนาคม ถนน 
๓. ประสานความร่วมมือในการจัดท าผังเมืองรวม 
๔. สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี  คนชรา  คนพิการและผู้ด้อยโอกาส 
๕. ส่งเสริมการสร้างครอบครัวอบอุ่น  เข้มแข็ง 
๖. พัฒนาส่งเสริมให้แรงงานทุกกลุ่มมีงานท า มีอาชีพเสริม 
๗. ป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดต่อ 
๘. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ประชาชน ในด้านสาธารณสุขและสุขภาพด้านการกีฬา 
๙. พัฒนาส่งเสริมจัดการแข่งขันกีฬาเพ่ือสร้างความสมานฉันท์ระหว่างองค์กรต่างๆ 

 
ยุทธศาสตร์ที่  ๔ ด้านการพฒันาขีดความสามารถทางการบริหารและบริการสู่สากล 

๑. พัฒนาประสิทธิภาพการบริการราชการในด้านการเมือง การบริหารราชการการกระจาย
อ านาจ และการป้องกัน และปราบปรามทุจริต 
๒. บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๓. พัฒนาประชาสัมพันธ์กิจการ/กิจกรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๔. พัฒนาส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน องค์กรประชาชนในการพัฒนาและการ
บริหารงานการบริการของท้องถิ่น 
๕. พัฒนาองค์กร  เครื่องมอื  เครื่องใช้  ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
๖. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถและทักษะเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
๗. พัฒนาส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนราชการ 
หน่วยงานของรัฐ องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน และองค์กรต่างๆที่เกี่ยวข้องตามภารกิจอ านาจ
หน้าที่ 



๒๙ 
 

๘. พัฒนาการส่งเสริมประชาธิปไตยและกระบวนการประชาสังคม 
๙. สนับสนุนการให้บริการอินเตอร์เนตไร้สาย WiFi ในที่สาธารณะอย่างทั่วถึง 

ยุทธศาสตร์ที่  ๕  ด้านพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาและระบบการจัดการเรียนรู้ให้
หลากหลายเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

๑. ส่งเสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ สื่อการเรียนการสอน และนวัตกรรมทางการศึกษาอย่าง
หลากหลาย 
๒. ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ความสามารถในการจัดกิจกรรม
ให้กับผู้เรียน 

 ๒.๔.๕ หลักเกณฑ์สําคัญที่ใช้แบ่งขนาด องค์การบริหารส่วนตําบล(อบต.) มี ๕ เกณฑ์
ที่สําคัญ ดังนี้๒๘ 

 ๑. เกณฑ์ระดับรายได้ ๑) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนสูงกว่า ๒๐ ล้านบาท เป็น อบต.ขนาด
ใหญ่ ๒) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน ๖-๒๐ ล้านบาท เป็น อบต.ขนาดกลาง ๓) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน
ต่ ากว่า ๖ ล้านบาท เป็น อบต.ขนาดเล็ก 
 ๒. เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านค่าใช้จ่ายบุคลากร 
 ๓. เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านเศรษฐกิจและสังคม ๑) จ านวนพ้ืนที่ ๒) จ านวนประชากร ๓) 
จ านวนโครงสร้างพ้ืนฐาน ๔) จ านวนโรงฆ่าสัตว์ ๕) จ านวนตลาดสด ๖) จ านวนโรงงานนิคม
อุตสาหกรรม ๗)   จ านวนโรงเรียน ๘) จ านวนศูนย์พัฒนาเด็ก ๙) จ านวนโรงแรม ๑๐) จ านวนศาสน
สถาน ๑๑) จ านวนสถานพยาบาล ๑๒) จ านวนศูนย์การค้า ๑๓) การประกาศให้ อบต. เป็นเขต
ควบคุมอาคาร ๑๔) การประกาศให้ใช้บังคับกฎหมายว่าด้วยการรักษาความสะอาดและความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ๑๕) จ านวนวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๑๖) จ านวนวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือด้านการก าจัดขยะและสิ่งปฏิกูล ๑๗) จ านวนโครงสร้างส่วน
ราชการ ๑๙) จ านวนหน่วยกิจการพาณิชย์ 
 ๔. เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ๑) ประสิทธิภาพด้านการจัดเก็บรายได้ 
๒)  ประสิทธิภาพด้านการบริหารแผนงานและงบประมาณ ๓) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านงาน
บุคคล ๔) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านการบริการ 
 ๕. เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านธรรมาภิบาล ๑) หลักนิติธรรม ๒) หลักคุณธรรม ๓) หลักความ
โปร่งใส ๔) การมีส่วนร่วมของประชาชน ๕) หลักความรับผิดชอบ ๖) ความคุ้มค่า 

                                                           
๒๘ สถาบันพระปกเกล้า, ระดับชั้นและเกณฑ์การแบ่งระดับองค์การบริหารส่วนตําบล , [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา: http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title= [ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๒].  
 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%82%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%82%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%9C%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
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๒.๔ งานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีส่วนที่ท าให้ผู้ศึกษามองเห็นปัญหาและแนวทางแก้ไขได้ดียิ่งขึ้น 
เพ่ือให้งานวิจัยออกมาสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้ศึกษาจึงได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 เดชา สิทธิกรณ ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลต าบลในเขต 
อ าเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหารตอ วัฒนธรรมองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยู
ในระดับ มากทุกดานไดแกดานการกระจายอ านาจ รองลงมาคือดานความเปนกลุม นิยม ดานการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานการ มงุเนนผลระยะสั้น และดานความประนีประนอม ตามล าดับ๒๙ 
 ไพศาล ไกรสิทธิ์  ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมการท างานของคนไทย” ผลการวิจัยพบวา 
ลักษณะที่สงเสริมการบริหารงานที่ดีไดแก ความสุภาพออน นอม การบริการที่ดี ความเห็นใจและเข
าใจผูใตบังคับบัญชาและการมีความคิดสรางสรรค ซึ่งท าให การท างานมีประสิทธิภาพ และท างานไดง
ายขึ้น ดีขึ้น ลักษณะของความมีเหตุผลที่จะแกปญหาตางๆ เปนไปไดดวยดี และสามารถหาทางแกไข
ไดอยางรอบครอบ อันตั้งอยูพ้ืนฐานของเหตุผล สวนลักษณะ ที่ไมสงเสริมการบริหารงานที่ดีไดแก การ
เนนระบบเจาขุนมูลนาย ใหความส าคัญกับบุคคลที่มีอ านาจ หนาที่สูงกวาจนท าใหไมมีความเปนตัว
เอง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนไมกลาตัดสินใจ เพราะกลัว การรับผิดชอบ คอยรับค าสั่งเบื้องบนมา
ปฏิบัติเทานั้น เพ่ือปองกันตัวเองและไมตองการรับผิดชอบใน สิ่งที่ตนท าไป มีความเปนตัวของตัวเอง 
ไมชอบท างานเปนทีม ชอบท างานคนเดียว ท าใหดูเหมือนวา งานที่ส าเร็จนั้น เปนงานที่ตนท าเพียงผู
เดียว ระบบการใชอ านาจของผูน า ท าใหเปนอุปสรรคตอการ ท างาน รวมทั้งคุณภาพชีวิตของคน
ต่ าลง๓๐ 

สมชาย  โภคสวัสดิ์  ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการตามการรับรูและตามความ ตองการ
ของบุคลากรพนักงานสังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร” พบวา ๑. ระดับวัฒนธรรมองคการตามการรับรู
ของพนักงานในสังกัดส านักงานเทศบาลเมือง มุกดาหารพบวาเกิดมิติดานการหลีกเลี่ยงความไมแน
นอนมิติก้ ากึ่งของความเหลื่อมล้ าของอ านาจมิติ ก้ากึ่งระหวางความเปนชายกับหญิงและมิติก้ ากึ่ง
ระหวางปจเจกนิยมกับกลุ มนิยม ๒. ระดับวัฒนธรรมตามความตองการของพนักงานในสังกัด
ส านักงานเทศบาลเมือง มุกดาหารพบวาเกิดมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมิติก้ ากึ่งระหวางความเป
                                                           

๒๙ เดชา  สิทธิกรณ, “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอดงหลวงจังหวัด 
มุกดาหาร”, สารนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารงานทองถิ่น, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ, ๒๕๕๔). 

๓๐ ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, “วัฒนธรรมการท างานของคนไทย”, วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๗). 



๓๑ 
 
นชายกับหญิงมิติความ เหลื่อมล้ําของอ านาจและมิติปจเจกนิยม ๓. การเปรียบเทียบระดับวัฒนธรรม
องคการตามการรับรูกับวัฒนธรรมตามความ ตองการของพนักงานในสังกัดส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหารพบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันคือเกิดมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมิติก้ ากึ่ง
ระหวางความเปนชายกับหญิงมิติความเหลื่อมล้ า ของอ านาจและมิติปจเจกนิยม๓๑ 

นุสาสนี  จิตราภิรมย ได้วิจัยเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ องคการ
ของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต” ผลการวิจัยผลการวิจัยพบว่า พนักงานในโรงงานผลิต
ชิ้นสวนยานยนตมีการ รับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพ
ศชาย ลักษณะการ หลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลักษณะการมุงเนนระยะยาว อยูในระดับสูง มีการ
รับรูวัฒนธรรม องคการในลักษณะความเหลื่อมล้ าของอ านาจและลักษณะความเปนเพศหญิง อยูใน
ระดับปานกลาง และมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูไนระดับต่ํา 
พนักงานใน โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
พนักงานใน โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีลักษณะสวนบุคคล    ดานอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา
และระดับ ต าแหนงงานแตกตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการบาง   ดานแตกตางกันอยางมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ.๐๕๓๒ 

อริษา ทาวแดนคํา ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการท างาน : กรณีศึกษา
พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดอ าเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม” ผลการวิจัยผลการวิจัยพบว่า 
๑.พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดสวนใหญมีความคิดเห็นวาองคการของตนมีวัฒนธรรม องคการอยูใน
ลักษณะสรางสรรค ๒.วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธกับคุณภาพการท างานของ 
พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดมากกวาวัฒนธรรมในลักษณะอ่ืนและเมื่อน ามาทดสอบความแปรปรวน 
พบวารูปแบบวัฒนธรรมที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพการท างานในดานการบรรลุเปาหมาย ความ
ส าเร็จดานการจัดหาปจจัยทรัพยากรและดานกระบวนการปฏิบัติงาน๓๓ 

                                                           
๓๑ สมชาย โภคสวัสดิ,์ “วัฒนธรรมองคการตามการรับรแูละตามความตองการของบุคลากรพนักงาน 

สังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร”, ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา, (บัณฑิตวทิยาลัย: มหา
วิทยาลัราชภฏัอุบลราชธานี, ๒๕๕๓). 

๓๒ นุสาสนี จิตราภิรมย , “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน 
โรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตร
ศาสตร,  ๒๕๔๕ 

๓๓ อริษา ทาวแดนค า, “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานเทศบาล 
ต าบลปาแดดอ าเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๒). 



๓๒ 
 

ธิดา เปจะโปะ ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัย ของ
เจาหนาที่ราชทัณฑทัณฑสถานหญิงเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ราชทัณฑสวนใหญเปนเพศ
หญิงมีอายุระหวาง ๓๐–๓๗ ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาทางการบริหารสวนใหญด ารงต า
แหนง สายงานที่เริ่มตนจากระดับ๒ไดแกเจาพนักงานราชทัณฑเจาพนักงานอบรมและฝกวิชาชีพ
ระดับการท างาน     สวนใหญอยูในระดับ๓มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ๔ -๖ ปสวนใหญปฏิบัติงาน
ในฝายปกครอง และรักษาการณส าหรับเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานราชทัณฑเห็นวามีความมั่นคงใน
งานลักษณะ วัฒนธรรมของเจาหนาที่ราชทัณฑจากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมของเจาหนาที่
ราชทัณฑทัณฑสถาน หญิงเชียงใหมมีลักษณะเชิงชายลักษณะความเปนปจเจกบุคคลลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะการใชอ านาจทั้ง ๔ ลักษณะนี้อยูในระดับปานกลางส าหรับ
การศึกษาทัศนคติของ เจาหนาที่ราชทัณฑที่มีตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังจาก
การศึกษาพบวาคาเฉลี่ยของ ทัศนคติตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาที่
ราชทัณฑทัณฑสถานหญิง เชียงใหมอยูในระดับสูงและเม่ือพิจารณาองคประกอบทั้ง๓ดานของทัศนคติ
ไดแกดานความรูดาน ความคิดเห็นและดานพฤติกรรมทั้ง๓ดานอยูในระดับสูง จากผลการทดสอบ
ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการของเจาหนาที่ราชทัณฑทัณฑ สถานหญิงเชียงใหมกับทัศนคติตอก
ระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาที่ราชทัณฑ ทัณฑสถานหญิงเชียงใหมพบว
าวัฒนธรรมของเจาหนาที่ราชทัณฑทั้ง ๔ ลักษณะไมมีความสัมพันธกับ ทัศนคติเกี่ยวกับกระบวนการ
แกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาที่ราชทัณฑ๓๔ 

วรนุช เนตรพิศาลวนิช ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
รัฐบาล ” ผลการวิจัยพบวา การที่วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวของพยาบาลใน 
โรงพยาบาลรัฐบาลกรุงเทพมหานครอยูในระดับมากอาจเกี่ยวของกับลักษณะการท างานที่ตองท างาน 
หมุนเวียนใน ๒๔ ชั่วโมง รวมทั้งสภาพการท างานเกี่ยวกับสังคมดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
และผูบังคับบัญชามีนอย แนวทางการบริหารงานยึดถือกฎระเบียบมากและมีการแขงขันกันสูง จึงท า 
ใหมีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับกาวราวอยูในระดับมาก๓๕ 

วรพจน สุทธิสัย ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติ ของ 
McGregor” ผลการวิจัยพบพบวา วัฒนธรรมขององคการหรือหนวยงานที่มีผูบริหารมีฐานคติในการ
บริหารงานตามทฤษฎี Y เอ้ือ ตอการท างานมากกวาวัฒนธรรมขององคการหรือหนวยงานที่มีผูบริหาร

                                                           
๓๔ ธิดา เปจะโปะ, “วัฒนธรรมองคการและกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยของเจาหนาที่ ราชทัณฑ

ทัณฑสถานหญิงเชียงใหม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘). 
๓๕ วรนุช เนตรพิศาลวนิช, “วัฒนธรรมวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล”, 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๐). 



๓๓ 
 
มีฐานคติในการบริหารงาน ตามทฤษฎี X อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  รวม ๓ ดาน ไดแก
บรรยากาศในการท างาน การเปนผูน าหัวหนางาน การเปนผูน าในกลุมเพ่ือนรวมงานและมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดวย คือผลของพฤติกรรมในการท างาน๓๖ 

วิเชียร ตันศิริคงคล ได้วิจัยเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพัน ตอองคการของ
พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม” ผลการวิจัยพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีการ รับรู
วัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ซึ่ง ขอสนเทศ
ที่ไดจะเปนประโยชนตอผูบริหารในการหาแนวทางเพ่ือการพัฒนาใหบุคลากรมีการยอมรับ วัฒนธรรม
องคการและมีความผูกพันตอองคการใหมากยิ่งข้ึนตอไป๓๗ 

วิวัฒน มานะกิจ ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาล ต ารวจ” 
ผลการวิจัย พบวา โรงพยาบาลต ารวจมีวัฒนธรรมองคการเปนแบบสรางสรรคและปจจัยที่มี ผลต
อการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศและ หนวยงาน
ที่สังกัด๓๘ 

นิภาวรรณ ศรีโลฟุง ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยรวม
จ าแนกตามรายละเอียด คือ ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับกาวราวอยู
ในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม จ าแนกตามขนาดของ คณะพบวา 
คณะขนาดเล็กมีวัฒนาการลักษณะสรางสรรคเฉพาะ ในรายมิติเนนไมตรีสัมพันธมากกวา คณะใหญ
อยางมีนัยส าคัญทางสิติ ส าหรับรายมิติเนนความส าเร็จ มิติเนนสัจการแหงตน และมิติเนน บุคคลและ
การกระตุน คณะทั้ง ๒ ขนาดไมมีความแตกตางกัน คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-
เฉื่อยชา ในรายมิติเนนการเห็นพองดวยและรายมิติเนนการหลีกเลี่ยงมากกวาคณะ ขนาดใหญอยางมี
นัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับมิติเนนกฎระเบียบและมิติเนนการพ่ึงพาคณะทั้ง ๒ ขนาด ไมมีความแตกต
างกัน คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวในรายมิติเนนการเห็น ตรงกันข
ามมากกวาคณะขนาดใหญ และวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวในรายมิติเนนความ สมบูรณ

                                                           
๓๖ วรพจน สุทธิสัย, “วัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติของดักลาสเมคเกรเกอร”, 

วิทยานิพนธศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๖). 
๓๗ วิเชียร ตันศิริคงคล,ร.ต.อ.ดร. “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของ พนักงาน

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๑). 

๓๘ วิวัฒน มานะกิจ, “วัฒนธรรมองคการ, ศึกษาเฉพาะกรณโีรงพยาบาลต ารวจ ”, วิทยานิพนธ
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๑). 



๓๔ 
 
แบบนอยกวาคณะขนาดใหญ อยางมีนัยส าคัญทางสถิติส าหรับมิติเนนอ านาจและมิติเนนการ แขงขัน 
คณะทั้ง ๒ ขนาด ไมมีความแตกตางกัน๓๙ 
 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัย ผลการวิจัย 
เดชา  สิทธิกรณ,(๒๕๕๔) ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลต าบลในเขต 

อ าเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบวา  ความคิดเห็น
ของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหารตอ 
วัฒนธรรมองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยูใน
ระดับ มากทุกดานไดแกดานการกระจายอ านาจ รองลงมาคือดานค
วามเปนกลุม นิยม ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานการ มุงเน
นผลระยะสั้น และดานความประนีประนอม ตามล าดับ 

ไพศาล ไกรสิทธิ์,(๒๕๓๗) ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมการท างานของคนไทย” ที่ได ศึกษาว
าลักษณะ การท างานของคนไทยมีลักษณะเปนอยางไร และลักษณะ
ใดที่สงเสริมการบริหารที่ดี ลักษณะใดที่ไม สงเสริมการบริหารที่ดี 
ผลการวิจัยพบวา ลักษณะที่สงเสริมการบริหารงานที่ดีไดแก ความ
สุภาพออน นอม การบริการที่ดี ความเห็นใจและเขาใจผูใตบังคับ
บัญชาและการมีความคิดสร างสรรค ซึ่ งท าให การท างานมี
ประสิทธิภาพ และท างานไดงายขึ้น ดีขึ้น ลักษณะของความมีเหตุผล
ที่จะแกปญหาตางๆ เปนไปไดดวยดี และ 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๓๙ Ĩนิภาวรรณ ศรีโลฟงุ, “วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม”, วิทยานิ

พนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๓). 



๓๕ 
 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง(ต่อ) 

ผู้วิจัย ผลการวิจัย 
ไพศาล ไกรสิทธิ์,(๒๕๓๗) สามารถหาทางแกไขไดอยางรอบครอบ อันตั้งอยูพ้ืนฐานของเหตุผล 

สวนลักษณะ ที่ไมสงเสริมการบริหารงานที่ดีไดแก การเนนระบบเจ
าขุนมูลนาย ใหความส าคัญกับบุคคลที่มีอ านาจ หนาที่สูงกวาจนท า
ใหไมมีความเปนตัวเอง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนไมกลาตัดสินใจ 
เพราะกลัว การรับผิดชอบ คอยรับค าสั่งเบื้องบนมาปฏิบัติเท านั้น 
เพ่ือปองกันตัวเองและไมตองการรับผิดชอบใน สิ่งที่ตนท าไป มีความ
เปนตัวของตัวเอง ไมชอบท างานเปนทีม ชอบท างานคนเดียว ท าใหดู
เหมือนวา งานที่ส าเร็จนั้น เปนงานที่ตนท าเพียงผูเดียว ระบบการใช
อ านาจของผูน า ท าใหเปนอุปสรรคตอการ ท างาน รวมทั้งคุณภาพ
ชีวิตของคนต่ าลง 

สมชาย โภคสวัสดิ์,(๒๕๕๓) ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการตามการรับรูและตามความ   ตอง
การของบุคลากรพนักงานสังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร” ผลการวิจัย
พบวา ๑. ระดับวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของพนักงานในสังกัด
ส านักงานเทศบาลเมือง มุกดาหารพบวาเกิดมิติดานการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนมิติก้ ากึ่งของความเหลื่อมล้ าของอ านาจมิติ ก้ากึ่ง
ระหวางความเปนชายกับหญิงและมิติก้ ากึ่งระหวางปจเจกนิยมกับกลุ
มนิยม ๒. ระดับวัฒนธรรมตามความตองการของพนักงานในสังกัด
ส านักงานเทศบาลเมือง มุกดาหารพบวาเกิดมิติการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนมิติก้ ากึ่งระหวางความเปนชายกับหญิงมิติความ เหลื่อมล้ํา
ของอ านาจและมิติปจเจกนิยม ๓. การเปรียบเทียบระดับวัฒนธรรม
องคการตามการรับรูกับวัฒนธรรมตามความ ตองการของพนักงานใน
สังกัดส านักงานเทศบาลเมืองมุกดาหารพบวาโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกันคือเกิดมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมิติก้ ากึ่งระหวาง
ความเปนชายกับหญิงมิติความเหลื่อมล้ า ของอ านาจและ          มิ
ติปจเจกนิยม 

นุสาสนี จิตราภิรมย, 
(๒๕๔๕) 

ได้วิจัยเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ องคการ
ของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต” ผลการวิจัยพบว่า
พบว่า  
 



๓๖ 
 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง(ต่อ) 

ผู้วิจัย ผลการวิจัย 
นุสาสนี จิตราภิรมย, 
(๒๕๔๕) 

พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีการ รับรูวัฒนธรรมองค
การในลักษณะความเป นกลุ มนิยม ลักษณะความเป นเพศชาย 
ลักษณะการ หลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลักษณะการมุงเนนระยะ
ยาว อยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรม องคการในลักษณะความ
เหลื่อมล้ําของอ านาจและลักษณะความเปนเพศหญิง อยูในระดับปาน
กลาง และมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนปจเจก
นิยมอยูไนระดับต่ํา พนักงานใน โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีความ
ผูกพันต อองค การโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง พนักงานใน 
โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีลักษณะสวนบุคคล    ดานอายุ อายุ
งาน ระดับการศึกษาและระดับ ต าแหนงงานแตกตางกัน มีการรับรู
วัฒนธรรมองคการบาง   ดานแตกตางกันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ.๐๕ 

อริษา ทาวแดนค า, 
(๒๕๕๒) 

ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการท างาน : กรณีศึกษา
พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดอ าเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียง
ใหม” ผลการวิจัยพบวา ๑.พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดสวนใหญมี
ความคิดเห็นวาองคการของตนมีวัฒนธรรม องคการอยูในลักษณะสร
างสรรค ๒.วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธกับ
คุณภาพการท างานของ พนักงานเทศบาลต าบลป าแดดมากกว
าวัฒนธรรมในลักษณะอ่ืนและเมื่อน ามาทดสอบความแปรปรวน พบว
ารูปแบบวัฒนธรรมที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพการท างานในดาน
การบรรลุเปาหมาย ความส าเร็จดานการจัดหาปจจัยทรัพยากรและด
านกระบวนการปฏิบัติงาน 

ธิดา เปจะโปะ, (๒๕๔๘) ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและกระบวนการแกไขพัฒนาพฤติ
นิสัย ของเจาหนาที่ราชทัณฑทัณฑสถานหญิงเชียงใหม” ผลการวิจัย
พบวา เจาหนาที่ราชทัณฑสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง ๓๐–
๓๗ ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาทางการบริหารสวนใหญ
ด ารงต าแหนง สายงานที่เริ่มตนจากระดับ๒ไดแก่ เจ้าพนักงาน
ราชทัณฑ ์
 



๓๗ 
 

 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง(ต่อ) 

ผู้วิจัย ผลการวิจัย 
ธิดา เปจะโปะ, (๒๕๔๘) เจาพนักงานอบรมและฝกวิชาชีพระดับการ ท างานสวนใหญอยูใน

ระดับ๓มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ๔ -๖ ปสวนใหญปฏิบัติงานในฝา
ยปกครอง และรักษาการณ ส าหรับเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน
ราชทัณฑเห็นวามีความมั่นคงในงานลักษณะ วัฒนธรรมของเจาหน
าที่ราชทัณฑจากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมของเจาหนาที่ราชทัณฑ
ทัณฑสถาน หญิงเชียงใหมมีลักษณะเชิงชายลักษณะความเปนปจเจก
บุคคลลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะการใช
อ านาจทั้ง ๔ ลักษณะนี้อยู ในระดับปานกลางส าหรับการศึกษา
ทัศนคติของ เจาหนาที่ราชทัณฑที่มีตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤติ
นิสัยผูตองขังจากการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยของ ทัศนคติตอกระบวน
การแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาที่ราชทัณฑทัณฑสถาน
หญิง เชียงใหมอยูในระดับสูงและเมื่อพิจารณาองคประกอบทั้ง๓ด
านของทัศนคติไดแกดานความรูดาน ความคิดเห็นและดานพฤติกรรม
ทั้ง๓ด านอยู ในระดับสูง จากผลการทดสอบความสัมพันธ ของ
วัฒนธรรมองคการของเจาหนาที่ราชทัณฑทัณฑ สถานหญิงเชียงใหม
กับทัศนคติตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหน
าที่ราชทัณฑ ทัณฑสถานหญิงเชียงใหมพบวาวัฒนธรรมของเจาหนาที่
ราชทัณฑทั้ง ๔ลักษณะไม มีความสัมพันธ กับ ทัศนคติ เกี่ยวกับ
กระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาที่ราชทัณฑ 

วรนุช เนตรพิศาลวนิช, 
(๒๕๔๐) 

ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
รัฐบาล ” ผลการวิจัยพบวา การที่วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-ก
าวราวของพยาบาลใน โรงพยาบาลรัฐบาลกรุงเทพมหานครอยู ใน
ระดับมากอาจเกี่ยวข องกับลักษณะการท างานที่ต องท างาน 
หมุนเวียนใน ๒๔ ชั่วโมง รวมทั้งสภาพการท างานเกี่ยวกับสังคมดาน
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และผูบังคับบัญชามีนอย แนวทางการ
บริหารงานยึดถือกฎระเบียบมากและมีการแขงขันกันสูง จึงท า ใหมี
วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับกาวราวอยูในระดับมาก 
 



๓๘ 
 

 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง(ต่อ) 

ผู้วิจัย ผลการวิจัย 
วรพจน สุทธิสัย, (๒๕๓๖) ได้วิจัยเรื่อง “ศึกษาวัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติ 

ของ McGregor” ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมขององคการหรือหน
วยงานที่มีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี Y เอ้ือ ต
อการท างานมากกวาวัฒนธรรมขององคการหรือหนวยงานที่มีผู
บริหารมีฐานคติในการบริหารงาน ตามทฤษฎี X อยางมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕  รวม ๓ ดาน ไดแก บรรยากาศในการท างาน การ
เปนผู น าหัวหนางาน การเป นผู น าในกลุ มเพ่ือนร วมงานและมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ดวย คือผลของพฤติกรรมในการ
ท างาน 

วิเชียร ตันศิริคงคล, 
(๒๕๕๑) 

ได้วิจัยเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม” ผลการวิจัยพบวา พนักงาน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีการ รับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับ
ปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ซึ่ง ขอสน
เทศที่ไดจะเปนประโยชนตอผูบริหารในการหาแนวทางเพ่ือการ
พัฒนาใหบุคลากรมีการยอมรับ วัฒนธรรมองคการและมีความ
ผูกพันตอองคการใหมากยิ่งขึ้นตอไป 

วิวัฒน มานะกิจ, (๒๕๔๑) ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาล 
ต ารวจ” ผลการวิจัยพบวา โรงพยาบาลต ารวจมีวัฒนธรรมองคการเป
นแบบสรางสรรคและปจจัยที่มี ผลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศและ หนวยงานที่
สังกัด 

นิภาวรรณ ศรีโลฟุง, 
(๒๕๔๓) 

ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา: กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยรวมจ าแนกตามรายละเอียด คือ ลักษณะ
สรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับกาวราวอยูใน
ระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่จ าแนก
ตามขนาดของ คณะพบวา คณะขนาดเล็กมีวัฒนาการลักษณะสราง
สรรคเฉพาะ ในรายมิติเนนไมตรีสัมพันธมากกวา 



๓๙ 
 

 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง(ต่อ) 

ผู้วิจัย ผลการวิจัย 
นิภาวรรณ ศรีโลฟุง, 
(๒๕๔๓) 

คณะใหญอยางมีนัยส าคัญทางสิติ ส าหรับรายมิติเนนความส าเร็จ มิ
ติเนนสัจการแหงตน และมิติเนน บุคคลและการกระตุน คณะทั้ง ๒ 
ขนาดไมมีความแตกตางกัน คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ในรายมิติเนนการเห็นพองดวยและรายมิติเน
นการหลีกเลี่ยงมากกวาคณะ ขนาดใหญอยางมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ส าหรับมิติเนนกฎระเบียบและมิติเนนการพ่ึงพาคณะทั้ง ๒ ขนาด ไม
มีความแตกตางกัน คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้ง
รับ-กาวราวในรายมิติเนนการเห็น ตรงกันขามมากกวาคณะขนาด
ใหญ และวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวในรายมิติเนนค
วาม สมบูรณแบบนอยกวาคณะขนาดใหญ อยางมีนัยส าคัญทางสถิติ
ส าหรับมิติเนนอ านาจและมิติเนนการ แขงขัน คณะทั้ง ๒ ขนาด ไมมี
ความแตกตางกัน 

 
๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  ด้านวัฒนธรรมองค์การ  
และด้านการปฏิบัติหน้าที่  ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 
    ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตัวแปรต้น (Independent Variables) 

๑. ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่  ๑. เพศ ๒. อายุ ๓. สถานภาพสมรส ๔. ระดับการศึกษา ๕. 
รายไดต้่อเดือน ๖. ประสบการณ์การท างาน 

 ๒. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ อันเป็นไปตามเครื่องมือบ่งชี้ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
๗ ด้าน  ๔๐ได้แก่  ๑) ด้านเน้นรายละเอียดงาน ๒) ด้านเน้นผลงาน ๓) ด้านเน้นบุคลากร ๔) ด้านเน้น
การปฏิบัติงานเป็นทีม ๕) ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ ๖) ด้านเน้นความม่ันคง 
๗) ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
 

                                                           
๔๐ Robbins, Stephen P & Coulter, Management,(USA: Prentice Hall, Mary 2002), pp.58-
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๔๐ 
 
  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  
๙ ด้าน ได้แก่ 

๑) ด้านการปฏิบัติหน้าที่ ๒) ด้านนโยบายและการบริหาร ๓) ด้านผู้บังคับบัญชา ๔) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ ๕) ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ๖) ด้านความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติหน้าที่ ๗) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ ๘) ด้านขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ๙) ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๑ 
 
 

 

 

 
 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

๑. เพศ 

๒. อายุ 
๓. สถานภาพสมรส 

๔. ระดับการศึกษา 

๕. รายไดต้่อเดือน 

๖. ประสบการณ์การท างาน 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

๑. ด้านเน้นรายละเอียดงาน 

๒. ด้านเน้นผลงาน 

๓. ด้านเน้นบุคลากร 

๔. ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

๕. ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง
ขันทางธุรกิจ 

๖. ด้านเน้นความม่ันคง 

๗ ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับ
ความเสีย่ง 

การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอเซกา  

จังหวัดบึงกาฬ 
๑. ด้านการปฏิบัติหน้าที่ 
๒. ด้านนโยบายและการบริหาร 

๓. ด้านผู้บังคับบัญชา 

๔. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

๕. ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
๖. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ 
๗. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายใน

องค์การ 

๘. ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

๙. ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 

ตัวแปรต้น 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 



บทท่ี ๓ 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
การวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ” ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ ๕ ขั้นตอนดังนี้ 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย  
งานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬผู้วิจัยได้ใช้การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative 
Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 

 

๓.๒ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
 งานวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ” ผู้วิจัยนั้นได้ประชากรกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ดังนี้ 

 ๓.๒.๑ ประชำกร  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลน้ าจั้น และบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด ที่มีอายุตั้งแต่ ๑๘ ปีเป็นต้น
ไป  ซึ่งมีจ านวน ๒๕๘ คน 

 
 
 
 



๒ 

 

๓.๒.๒ กลุ่มตัวอย่ำง 

 ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  (Sample Size) และวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
(Sampling) ดังนี้  

 ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง (Sample Size) กลุ่มตัวอย่างได้จากบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลป่งไฮ องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น และองค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด ที่ได้จากสูตร
ของ Taro Yamane๑ ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 

     n = 
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 

โดย n = จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = จ านวนทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
    e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (เท่ากับ ๐.๐๕) 

ประชากรทั้งหมด ( ๒๕๘  ) คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ ดังนี้ 
 

   n = 
258

1+258(0.5)2 

 

   n = 
258

1+0.645
 

 

   n         =          
258

  1.645
 

 
n         = 155.985              

 

 เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๑๕๖ คน  
วิธีกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น 

ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจ านวนประชากร เพื่อให้ได้

ข้อมูลมีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากร โดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น ( Stratified 
random sampling) โดยใช้ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น 

                                                           

 ๑ Yamane, t, Statistic: An Introductory Analysis, 3rd. ed., (Time Printers Sdn. Bnd. 
Singapore. 1973), p. 1130.   

 



๓ 

 

และองค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด เป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร 
ดังนี้ 

จ านวนตัวอย่างในแต่ละ อบต.= จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรทั้งหมด                  
                                                จ านวนประชากรในแต่ละ อบต.      

จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบล รวม ๑๕๖ 
คน รายละเอียดดังตารางที่๓.๑ 

 
ตำรำงที่ ๓.๑ จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 
จังหวัดบึงกาฬ 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง(คน) 

องค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ ๑๒๐ ๗๒ 

องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น ๘๗ ๕๓ 

องค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด ๕๑ ๓๑ 

รวม ๒๕๘ ๑๕๖ 

 

๓.๒.๓ ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ  
ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๐ คน ซึ่ง

แบ่งเป็น ๓ กลุ่ม ได้แก่ ๑) ผู้บริหาร ๓ คน ๒) สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ๔ คน ๓) 
ข้าราชการประจ าองค์การบริหารส่วนต าบล ๓ คน  

  ๑. นายสุวรรณา  กุมภิโร นายกองค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ 
  ๒. นายถาวร  จันทราศรี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น 
  ๓. ส.ต.อ.เถลิงศักดิ์ ภูอากาศ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด ปฏิบัติ

       หน้าที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบล
ท่าสะอาด 

  ๔. นายพิชัย  ค าภูษา  ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ 
  ๕. นายสมหมาย  ก าน้ าจั้น ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น 
  ๖. นายสมหวัง  ค าผิว  สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น 
       ๗. นางสมรส  วงศรียา  สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น   



๔ 

 

  ๘. นายบ าเพ็ญ  กลมเวคิน ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น 
  ๙. นางสาวมัณฑิรา  อินธิเสน หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลป่ง

ไฮ  
  ๑๐. นายขวัญชัย  สาริบุตร นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ  

   

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
ก) แบบสอบถำม 
๑) ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 

๑. ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การที่ผลต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

๒. ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
๓. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย โดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ที่

ปรึกษาสารนิพนธ์ 
๔. สร้างเครื่องมือการวิจัย 
๕. น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และผู้เชียวชาญเพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 
๗. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริงและและน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
๘. รวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ 

 ๒) ลักษณะของเครื่องมือ  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของ “วัฒนธรรมองค์การที่ผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ” โดยแบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสมรสส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ,สถานภาพสมรส,อายุ,ระดับการศึกษา,รายได้,ต าแหน่ง,อายุงาน โดยมีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน ๗ ข้อ  

 ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ “วัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ” ซึ่งแบ่งออกเป็น ๗ ด้าน ได้แก่ ด้านเน้นรายละเอียดงาน, ด้านเน้น
ผลงาน  ด้านเน้นบุคลากร, ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม, ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขัน



๕ 

 

ทางธุรกิจ, ด้านเน้นความมั่นคง, ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง  ซึ่งมีลักษณะเป็นมา
ตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้๒ 

๕ หมายถึง อยู่ในระดับ มากที่สุด 
 ๔ หมายถึง อยู่ในระดับ มาก 
 ๓ หมายถึง อยู่ในระดับ ปานกลาง 
 ๒ หมายถึง อยู่ในระดับ น้อย 
 ๑ หมายถึง อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  ซึ่งแบ่งออกเป็น ๙ ด้าน  ได้แก่ ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ ,  
นโยบายและการบริหาร,  ผู้บังคับบัญชา,  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่,  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่,  ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่,  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ,  ขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่,  ความมั่นคงและความปลอดภัย 

ตอนที่ ๔ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

๓) กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
 ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่

สร้างไว้ 
๒. น าแบบสอบถามให้ข้อมูลส าคัญ (Key-depth Interviews) ที่สร้างเสร็จไปเสนอ

ประธานและกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้ว
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน ได้แก่  

๑. ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ฝ่ายวิชาการและประธาน
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. อาจารย์ ดร.กาญจนา  ด าจุติ  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๔. อาจารย์ ดร.นันทวิชญ์ ฉัตรบรรยงค์ ผู้ช่วยผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม 
  ๕. อาจารย์ บุญสิน ผิวข า หัวหน้าส านักวิชาสามัญวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม  
                                                           

 ๒ ชุติ ระบอบ และคณะ, ระเบียบวิธีวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑติ
,๒๕๕๒), หน้า ๑๐๘.   



๖ 

 

 แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ  (Index of Item - 
Objective Congruence : IOC)๓ ได้ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ ๐.๖ – ๑.๐ แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถาม
ทุกข้อมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

๓. หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้เครื่องมือ (Try Out) จากประชากรกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกัน ในเขต อ าเภอเซกา  จังหวัด

บึงกาฬ จ านวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha α – 
coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๔ ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๘๘๔ 
แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันอยู่ในระดับสูงสามารถน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างจริงได้  

๔. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วน ามาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสาร
นิพนธ์เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยต่อไป  

ข) แบบสัมภำษณ์  
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
๒. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
๔. สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือน ามาวิเคราะห์  
 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัย “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ” ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ดังนี้ 

๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำม  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  

                                                           
๓ สมนึก ภัททิยธน,ี กำรวัดผลกำรศึกษำ, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กาฬสินธุ:์ ประสานการพิมพ,์ ๒๕๔๙), หน้า 

๒๒๐.   
๔ สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคกำรวิจัยทำงสังคม, (กรุงเทพมหานคร: บริษทัจูนพลับลิซซิ่ง จ ากดั, ๒๕๔๗), 

หน้า ๑๙๑.   



๗ 

 

๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

๒. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปเก็บรวบรวมข้อมูล โดย 
กระจายกลุ่มตัวอย่างสุ่มเลือกจากประชากรที่เป็นหัวหน้าหรือผู้แทนในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน     ชุดและเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
แล้วน ามาตรวจสอบความถูกต้อง ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมดจ านวน    ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐% 
ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด  

๓. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์  

๒. ท าการนัดวัน เวลา และสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือสัมภาษณ์
ตามท่ีก าหนดไว้  

๓. ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดนัดไว้ จนครบทุกประเด็นโดย 
ขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์  

๔. น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป  
 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  ดังนี้  
 ๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม 
 หลังจากท่ีได้ท าการเก็บรวบรวม แบบสอบถามในการวิจัยแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ไปท า

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้ โปรแกรมวิเคราะห์สถิติทาง
สังคมศาสตร์ โดยมีการใช้สถิติในวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 สถิติพรรณนำ (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

และพรรณนาปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ จ านวนหรือความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ 



๘ 

 

(Percentage),๕ และอธิบายถึงวัฒน คือ ค่าเฉลี่ย ( Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

สถิติอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือการทดสอบค่าที  (t-
test) ในกรณีตัวแปรต้น ๒ ตัวเลือก และการทดสอบค่าเอฟ (f-test) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ ๓ 
ตัวเลือกขึ้นไป ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อผลการวิจัย
พบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญ
น้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  ๐.๐๕ และ
ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression Anaalysis) 

เกณฑ์การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (mean = 𝑥̅ ) และการหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation = S.D.) โดยมีการก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของผลคะแนนเป็น ๕ ระดับ ดังนี้๖ 

    ช่วงค่าเฉลี่ย    การแปลความหมาย   
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่   ๔.๕๐ - ๕.๐๐ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มำกที่สุด  
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่   ๓.๕๐ - ๔.๔๙ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มำก   
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่   ๒.๕๐ - ๓.๔๙ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปำนกลำง    
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่   ๑.๕๐ - ๒.๔๙ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย   
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่   ๑.๐๐ - ๑.๔๙ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question) ส าหรับข้อ 

ค าถามปลายเปิดผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลได้ก าหนดตามกรอบของการวิจัยจากนั้นน าข้อมู ลที่ได้มาจัด 
กลุ่มข้อมูล (Data Grouping) ตามกรอบที่ได้ก าหนดเอาไว้แล้วท าการวิเคราะห์โดยการแจกแจง 
ความถี ่(Frequency)  

๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์เชิงลึก  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการ ดังนี้  
๑. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ  
๒. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง 

เฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับวัตถุประสงค์การวิจัย  

                                                           
๕ พระครสูังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  กิตตปิญฺโญ, ระเบียบวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (เชียงใหม:่ บริษัท 

ประชากรธุรกจิ จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๒๓๗. 
๖ ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิติเพ่ือกำรวิจัย, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒ (นนทบุรี: ไทเนรมิตกิจ อินเตอร์ 

โปรเกรสซิฟ, ๒๕๕๓), หน้า ๗๕.   



๙ 

 

๓. วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิค 
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique)  

๔. สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป 
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บทท่ี ๔ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีวิจัยได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 

๑๕๖ ชุด มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนฒธรรมองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๔ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับวัฒนธรรรมองค์การที่มีผล

ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน ๑๕๖ คน 
จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง และรายได้ 
แสดงด้วยความถี่และร้อยละ มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ ดังนี้ 
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ตารางท่ี ๔.๑ จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=๑๕๖) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย  ๘๗ ๕๕.๘๐ 
 หญิง  ๖๙ ๔๔.๒๐ 
 รวม  ๑๕๖ ๑๐๐ 
อายุ     
 ๑๘ – ๓๐  ป ี  ๓๔ ๒๑.๘๐ 
 ๓๑ – ๔๐  ป ี  ๗๔ ๔๗.๔๐ 
 ๔๑ – ๕๐  ป ี  ๔๔ ๒๘.๒๐ 
 ๕๑ – ๖๐  ปี  ๔ ๒.๖๐ 
 รวม  ๑๕๖ ๑๐๐ 
สถานภาพสมรส     
 โสด   ๖๐ ๓๘.๕๐ 
 สมรส  ๙๓ ๕๙.๖๐ 
 หม้าย/หย่า  ๓ ๑.๙๐ 
 รวม  ๑๕๖ ๑๐๐ 
ระดับการศึกษา    
 มัธยมศึกษา/ปวช ๒๑ ๑๓.๕๐ 
 อนุปริญญา/ปวส ๔๑ ๒๖.๓๐ 
 ปริญญาตรี ๘๓ ๕๓.๒๐ 
 สูงกว่าปริญญาตรี  ๑๑ ๗.๑๐ 
 รวม  ๑๕๖ ๑๐๐ 

 
 



๓ 
 
ตารางท่ี ๔.๑ จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การท างาน    
 ต่ ากว่า ๑ ปี ๗ ๔.๕๐ 
 ๑ – ๕ ปี  ๘๗ ๕๕.๘๐ 
 ๖ – ๑๐  ป ี ๓๗ ๒๓.๗๐ 
 มากกว่า ๑๐ ปี ๒๕ ๑๖.๐๐ 
 รวม  ๑๕๖ ๑๐๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มี

ผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” จ าแนกได้ 
ดังนี้  

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจ านวน ๘๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๘๐ 
ส่วนเพศหญิงมีจ านวน ๖๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๒๐ 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๓๓-๔๐ ปี มีจ านวน ๗๔ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๗.๔๐ มีอายุระหว่าง ๒๑-๓๐ ปี มีจ านวน ๓๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๘๐ มีอายุระหว่าง ๕๑-๖๐ ปี มี
จ านวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๖๐ ตามล าดับ 

สถานภาพสมรส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสสมรส จ านวน ๙๓ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๕๙.๖๐ มีสถานภาพสมรสโสด ๖๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๕๐ สถานภาพสมรสหม้าย/
หย่า ๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๙๐ ตามล าดับ 

รายได้ต่อเดือน     
 ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๓๒ ๒๐.๕๐ 
 ๑๐,๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท ๖๔ ๔๑.๐๐ 
 ๑๕,๐๐๑ – ๒๕,๐๐๐ บาท ๕๐ ๓๒.๑๐ 
 ตั้งแต่ ๒๕,๐๐๐ ขึ้นไป ๑๐ ๖.๔๐ 
 รวม  ๑๕๖ ๑๐๐ 



๔ 
 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  จ านวน 
๘๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๒๐ มีวุฒิการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส จ านวน ๔๑ คน คิดเป็นร้อยละ 
๒๖.๓๐ มีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช จ านวน ๒๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๕๐ มีวุฒิการศึกษา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๑๐ ตามล าดับ 

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้อยู่ระหว่าง ๑๐,๐๐๐-๑๕,๐๐๐ บาท มี
จ านวน ๖๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๐๐ มีรายได้อยู่ระหว่าง ๑๕,๐๐๐-๒๕,๐๐๐ บาท มีจ านวน ๕๐ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๑๐ มีรายได้อยู่ระหว่างต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ มีจ านวน ๓๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๕๐ 
ตามล าดับ 

ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน ๑–๕ ปี 
จ านวน ๘๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๘๐ มีประสบการณ์การท างาน ๖-๑๐ ปี จ านวน ๓๗ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒๓.๗๐ มีประสบการณ์การท างานมากกว่า ๑๐ ปี จ านวน ๒๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๐๐ มี
ประสบการณ์การท างานต่ ากว่า ๑ ปี จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๕๐ ตามล าดับ 
 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แบ่งเป็น ๗ ด้าน ได้แก่  วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียดงาน 
วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน  วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม วัฒนธรรมที่
เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรรม
และการยอมรับความเสี่ยง  ดังตารางที่ ๔.๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรม

องค์การองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม 
(n=๑๕๖) 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ด้านเน้นรายละเอียดงาน ๔.๒๓ ๐.๔๔ มาก 
๒. ด้านเน้นผลงาน ๔.๐๘ ๐.๕๕ มาก 
๓. วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร      ๔.๐๕ ๐.๔๘ มาก 
๔. ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม      ๔.๐๔ ๐.๓๓ มาก 
๕. ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทาง
ธุรกิจ 
๖. ด้านเน้นความม่ันคง 
๗. ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง   

 
๔.๐๑ 
๔.๒๐ 

 
๔.๑๗ 

 
 ๐.๓๒ 
 ๐.๕๑ 

 
 ๐.๔๖ 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๑๑ ๐.๒๙ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๒ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๔.๑๑, S.D. = ๐.๒๙) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ดังนี้ ๑. ด้านวเน้นรายละเอียดงาน (x̅ =๔.๒๓, S.D. = 

๐.๔๔) ๒. ด้านวัฒนธรรมที่เน้นความม่ันคง (x̅ = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๕๑)   ๓. ด้านเน้นนวัตกรรมและการ

ยอมรับความเสี่ยง (x̅ = ๔.๑๗, S.D. = ๐.๔๖)  ๔. ด้านเน้นผลงาน (x̅ =๔.๐๘, S.D. = ๐.๕๕) ๕. ด้าน

เน้นบุคลากร (x̅= ๔.๐๕, S.D. = ๐.๔๘) ๖. ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (x̅= ๔.๐๔, S.D. = ๐.๓๓) ๗. 

ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ (x̅= ๔.๐๑, S.D. = ๐.๓๒) และรวมทุกด้านอยู่ใน

ระดับมาก (x̅= ๔.๑๑, S.D. = ๐.๒๙) ตามล าดับ  
 



๖ 
 
ตารางที่ ๔.๓  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด 
(n=๑๕๖) 

 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒ น ธ ร ร มอ ง ค์ ก า ร อ ง ค์ ก า ร  ด้ า น เ น้ น
รายละเอียด 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ๔.๒๙ ๐.๕๒ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านให้ความเอาใจใส่ใน
รายละเอียดของการท างาน ๔.๑๘ ๐.๕๖ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีระบบการตรวจสอบ
รายละเอียดของการท างานที่ดี ๔.๒๑ ๐.๕๘ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๓ ๐.๔๔ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านเน้นรายละเอียด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๒๓, S.D. 
= ๐.๔ถ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗ 
 
ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นผลงาน 
(n=๑๕๖) 

 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้านเน้นผลงาน 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการ
วัดผลส าเร็จของการท างาน ๔.๑๔ ๐.๖๖ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อผลลัพธ์
ของการท างานมากกว่าวิธีการท างาน ๔.๐๔ ๐.๗๔ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมการ
ปฏิบัตงานเพื่อให้ได้ผลตามเกณฑ์มาตรฐาน ๔.๐๖ ๐.๖๑ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๘ ๐.๕๕ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๔ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วน 

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นผลงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =๔.๐๘, 
S.D. = ๐.๕๕) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘ 
 
ตารางที่ ๔.๕  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบุคคล 
(n=๑๕๖) 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้านวัฒนธรรมที่
เน้นบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านพิจารณาตัดสินใจในการ
บริหารงานโดยค านึงถึงผลกระทบต่อบุคลากร ๔.๐๓ ๐.๖๖ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านมีการรับฟังและน าข้อมูล
จากบุคคลากรไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร ๔.๐๘ ๐.๖๒ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านให้โอกาสและส่งเสริมให้
บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าที่ตามความรู้
ความสามารถ ๔.๐๓ ๐.๗๐ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๕ ๐.๔๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้าน

วัฒนธรรมที่เน้นบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๕, S.D. = ๐.๔๔) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙ 
 
ตารางที่ ๔.๖  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติ
หน้าที่เป็นทีม 

(n=๑๕๖) 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้านเน้นการปฏิบัติ
หน้าที่เป็นทีม 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานโดยการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม ๔.๑๐ ๐.๕๕ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการท างาน
ในลักณะการท างานเป็นทีม ๔.๑๑ ๐.๖๒ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีก าหนดอ านาจหน้าที่ใน
ลักษณะท างานเป็นทีม ๓.๙๒ ๐.๕๑ ปานกลาง 

ภาพรวม ๔.๐๔ ๐.๓๓ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้าน

วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติหน้าที่เป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๔, S.D. = ๐.๓๓) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การวางแผนการท างานในลักณะการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 

๔.๑๑, S.D. = ๐.๖๒) การปฏิบัติงานโดยการปฏิบัติงานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๑๐, S.D. = 

๐.๕๕) และการก าหนดอ านาจหน้าที่ในลักษณะการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = ๓.๙๒, 
S.D. = ๐.๕๑) ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 



๑๐ 
 
ตารางที่ ๔.๗  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะ
คู่แข่ง 

(n=๑๕๖) 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้านที่ เน้นการ
แข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการด าเนินงานที่ดีกว่า
หน่วยงานอื่น ๓.๙๘ ๐.๔๖ ปานกลาง 
๒. หน่วยงานของท่านมีลักษณะการปฏิบัติงานที่
ตรงตามเป้าหมาย ๔.๐๗ ๐.๖๐ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานในสภาพ
แข่งขันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ๓.๙๗ ๐.๕๖ ปานกลง 

ภาพรวม ๔.๐๔ ๐.๓๓ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๗ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๔.๐๔, S.D. = ๐.๓๓) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ลักษณะการปฏิบัติงานที่ตรงตาม

เป้าหมาย อยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๗, S.D. = ๐.๖๐) หน่วยงานมีการด าเนินงานที่ดีกว่าหน่วยงานอ่ืน 

อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = ๓.๙๘, S.D. = ๐.๔๖) การปฏิบัติงานในสภาพแข่งขันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = ๓.๙๗, S.D. = ๐.๕๖) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 
 
ตารางที่ ๔.๘  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นความม่ันคง 
(n=๑๕๖) 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้านเน้นความ
ม่ันคง 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการตัดสินใจที่ค านึงถึง
ความมั่นคงขององค์กร ๔.๑๗ ๐.๖๒ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนปฏิบัติงานที่ให้
ความส าคัญต่อความมั่นคงของหน่วยงาน ๔.๒๖ ๐.๖๗ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี
ส่งเสริมให้หน่วยงานเป็นที่รู้จักโดยทั่วไป ๔.๑๗ ๐.๖๘ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๐ ๐.๕๑ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 
๔.๒๐, S.D. = ๐.๕๑) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 
 
ตารางที่ ๔.๙  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรม
และการยอมรับความเสี่ยง 

(n=๑๕๖) 

ระดั บความคิ ด เ ห็ นของบุ คล ากรที่ มี ต่ อ
วัฒนธรรมองค์การองค์การ ด้านเน้นนวัตกรรม
และการยอมรับความเสี่ยง 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. บุคคลากรในหน่วยงานของท่านได้รับการ
สนับสนุนให้มีการปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง วิธีการ
ปฏิบัติงาน และนวัตกรรมใหม่ในองค์กร ๔.๒๗ ๐.๕๘ มาก 
๒. บุคคลากรในหน่วยงานของท่านได้รับการ
เตรียมความพร้อมในการเผชิญความเสี่ยง ๔.๑๖ ๐.๖๐ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีการบริหารความเสี่ยงที่ดี
เพ่ือป้องกันและหลีกเลี่ยงการร้องเรียนจาก
ผู้รับบริการ ๔.๐๗ ๐.๖๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๗ ๐.๔๖ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๑๗, S.D. = ๐.๔๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ข้อ 

 

 

 

 



๑๓ 
 

๔.๓  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แบ่งเป็น ๙ ด้าน ได้แก่  ลักษณะการปฏิบัติ
หน้าที่, นโยบายและการบริหาร, ผู้บังคับบัญชา,สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่, ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่, ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่,ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ, ขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่, ความมั่นคงและความปลอดภัย  ดังตารางที่ ๔.๑๐ 
 
ตารางที่ ๔.๑๐  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติ

หน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม 
(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑.ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๑๓ ๐.๕๒ มาก 
๒.นโยบายและการบริหาร ๔.๑๓ ๐.๕๙ มาก 
๓.ผู้บังคับบัญชา ๔.๑๒ ๐.๔๖ มาก 
๔.สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๑๐ ๐.๕๕ มาก 
๕.ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๑๓ ๐.๕๕ มาก 
๖.ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๒๕ ๐.๔๘ มาก 
๗.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ ๔.๑๘ ๐.๕๐ มาก 
๘.ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๑๕ ๐.๕๓ มาก 
๙.ความมั่นคงและความปลอดภัย ๔.๑๓ ๐.๕๓ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๕ ๐.๔๒ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๔.๑๕, S.D. = ๐.๔๒)  



๑๔ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ดังนี้ ๑. ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = 

๔.๒๕, S.D. = ๐.๔๘) ๒. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ (x̅ = ๔.๑๘, S.D. = ๐.๕๐) ๓. ขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = ๔.๑๕, S.D. = ๐.๕๓) ๔. ความมั่นคงและความปลอดภัย (x̅ = ๔.๑๓, 

S.D. = ๐.๕๓) ๕. ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ =  ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๒)๖. นโยบายและการบริหาร (x̅ = 

๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๙) ๗. ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๕) ๘.ผู้บังคับบัญชา

(x̅ = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๔๖) ๙. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = ๔.๑๐, S.D. = ๐.๕๕) 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ต่อมีการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านการปฏิบัติหน้าที่ 
(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านการ
ปฏิบัติหน้าที ่

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ลักษณะงานที่ท่านท าอยูตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน ๔.๑๙ ๐.๗๕ มาก 
๒. ท่านทราบหน้าที่และความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่อย่างชัดเจน ๔.๐๓ ๐.๖๕ มาก 
๓. ท่านคิดว่าจ านวนผู้ปฏิบัติงานมีความเพียงพอ
กับงานท่ีได้รับมอบหมาย ๔.๑๗ ๐.๖๗ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๓ ๐.๕๒ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อต่อมีการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้           

๑. ลักษณะงานที่ท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ (x̅ = ๔.๑๙, S.D. = ๐.๗๕) ๒. จ านวนผู้ปฏิบัติงานมี



๑๕ 
 

ความเพียงพอกับงานที่ได้รับมอบหมาย (x̅ = ๔.๑๗, S.D. = ๐.๖๗) ๓. ทราบหน้าที่และความรับผิดชอบ

ในต าแหน่งงานที่ท าอยู่อย่างชัดเจน  (x̅ = ๔.๐๓, S.D. = ๐.๖๕)   
 
ตารางที่ ๔.๑๒  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้าน
นโยบายและการบริหาร 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายในการปฏิบัติงานชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติตามได้ ๔.๐๖ ๐.๗๒ มาก 
๒. การประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆมี
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ๔.๐๙ ๐.๗๕ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีระบบการตรวจสอบและ
การควบคุมภายในอย่างสม่ าเสมอ ๔.๒๓ ๐.๗๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๓ ๐.๕๙ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๙) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ ๑. หน่วยงานมี

ระบบการตรวจสอบและการควบคุมภายในอย่างสม่ าเสมอ ( x̅ =  ๔ . ๒๓ , S.D. = ๐ . ๗๔ )  ๒ .  ก า ร

ประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (x̅ = ๔.๐๙, S.D. =  ๐.๗๕)  

๓. หน่วยงานมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงานชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ (x̅ = 
๔.๐๖, S.D. = ๐.๗๒) 
 



๑๖ 
 
ตารางที่ ๔.๑๓  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านผู้บังคับบัญชา 
(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้าน
ผู้บังคับบัญชา 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ผู้บังคับบัญชาของท่านจะรีบให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อท่านมีปัญหา ๔.๒๔ ๐.๕๙ มาก 
๒. ผู้บังคับบัญชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ๔.๐๗ ๐.๖๑ มาก 
๓. ผู้บังคับบัญชาของท่านกระจายความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเท่าเทียมกัน ๔.๐๔ ๐.๖๓ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๒ ๐.๔๖ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

(x̅ = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๔๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ ๑. ผู้บังคับบัญชา

จะรีบให้ความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา (x̅ = ๔.๒๔, S.D. = ๐.๕๙) ๒. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา (x̅ = ๔.๐๗, S.D. = ๐.๖๑) ๓. ผู้บังคับบัญชากระจายความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน (x̅ = ๔.๐๔, S.D. = ๐.๖๓) 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 
 
ตารางที่ ๔.๑๔  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการจัดสัดส่วนที่เหมาะ
และเอ้ืออ านวยการปฏิบัติงาน ๔.๑๑ ๐.๗๒ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านมีเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานมีเพียงพอและทันสมัย ๔.๑๐ ๐.๖๖ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานที่ดี ๔.๑๐ ๐.๖๕ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๐ ๐.๕๕ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่  โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๑๐, S.D. = ๐.๕๕) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ดังนี้ ๑. หน่วยงานมีการจัดสัดส่วนที่เหมาะและเอ้ืออ านวยการปฏิบัติงาน (x̅ =๔.๑๑, S.D. =๐.๗๒)      

๒. หน่วยงานมีเครื่องมือในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและทันสมัย (x̅ =๔.๑๐, S.D. =๐.๖๖) ๓. หน่วยงาน

มีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี (x̅ =๔.๑๐, S.D. = ๐.๖๕) 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 
 
ตารางที่ ๔.๑๕  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความ
พึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ๔.๑๒ ๐.๗๔ มาก 
๒. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบของท่าน 

๔.๐๘ ๐.๖๖ มาก 

๓. ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการที่ได้รับ ๔.๑๐ ๐.๖๘ มาก 
ภาพรวม ๔.๑๓ ๐.๕๕ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๕ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๕) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้      ๑. 

มีความพึงพอใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ (x̅ = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๗๔) ๒. มีความพึงพอใจสวัสดิการที่

ได้รับ (x̅ = ๔.๑๐, S.D. = ๐.๖๘) ๓. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรับผิดชอบ (x̅ = ๔.๐๘, S.D. 
= ๐.๖๖)  

 
 
 
 
 
 
 

 



๑๙ 
 
ตารางที่ ๔.๑๖  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ท่านมีโอกาสจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานอยู่ในระดับที่พอใจ ๔.๒๔ ๐.๖๗ มาก 
๒. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่ตามความสามารถ ๔.๒๕ ๐.๖๕ มาก 
๓. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรศึกษา
ต่อหรืออบรมอยู่เสมอ ๔.๒๕ ๐.๕๖ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๕ ๐.๔๘ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๔.๒๕, S.D. = ๐.๕๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้         

๑. หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อหรืออบรมอยู่เสมอ (x̅ = ๔.๒๕, S.D. = ๐.๕๖) ๒. มีโอกาสจะ

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่พอใจ (x̅ = ๔.๒๔, S.D. = ๐.๖๗) ๓. ได้รับการสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในหน้าที่ตามความสามารถ (x̅ = ๔.๒๕, S.D. = ๐.๖๕) 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 
 
ตารางที่ ๔.๑๗  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ท่านมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี ๔.๒๖ ๐.๖๖ มาก 
๒. ท่านรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน ๔.๒๖ ๐.๖๖ มาก 
๓. ท่านได้รับการยอมรับ และความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงาน ๔.๐๓ ๐.๖๙ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๘ ๐.๕๐ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๗ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๔.๑๘, S.D. = ๐.๕๐) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ ๑. มี

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี (x̅ = ๔.๒๖, S.D. = ๐.๖๖)  ๒. รับฟังและเคารพความคิดเห็นของ

เพ่ือนร่วมงาน (x̅ = ๔.๒๖, S.D. = ๐.๖๖) ๓. ได้รับการยอมรับและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน (x̅ 
= ๔.๐๓, S.D. = ๐.๖๙) 

 
 
 
 
 
 

 



๒๑ 
 
ตารางที่ ๔.๑๘  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสร้างขวัญใน
การปฏิบัติงานให้บุคคลากร ๔.๑๓ ๐.๖๒ มาก 
๒. ท่านมีความเชื่อม่ันในหน่วยงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ ๔.๑๐  ๐.๖๓ มาก 
๓. ท่านมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงาน
นี้ต่อไป ๔.๒๓ ๐.๖๗ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๕ ๐.๕๓ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๘ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (x̅ = ๔.๑๕, S.D. = ๐.๕๓) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ ๑. 

มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ต่อไป (x̅ = ๔.๒๓, S.D. = ๐.๖๗) ๒. หน่วยงานส่งเสริม

และสร้างขวัญในการปฏิบัติงานให้บุคคลากร (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๖๒) ๓. มีความเชื่อม่ันในหน่วยงานที่

ปฏิบัติงานอยู่ (x̅ = ๔.๑๐, S.D. = ๐.๖๓) 
 
 
 
 
 
 



๒๒ 
 
ตารางที่ ๔.๑๙  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความมั่นคงและ
ความปลอดภัย 

(n=๑๕๖) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความ
ม่ันคงและความปลอดภัย 

ผลการวิเคราะห์ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ท่านรู้สึกม่ันใจในต าแหน่งที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน
ปัจจุบัน ๔.๑๒ ๐.๖๙ มาก 
๒. หน่วยงานของท่านมีการรักษาความปลอดภัย
ที่ด ี ๔.๑๒ ๐.๗๔ มาก 
๓. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความปลอดต่อชีวิตและ
ทรัพย์สิน ๔.๑๖ ๐.๖๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๓ ๐.๕๓ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๓) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้         

๑. งานที่ปฏิบัติอยู่มีความปลอดต่อชีวิตและทรัพย์สิน (x̅ = ๔.๑๖, S.D. = ๐.๖๔)  ๒. รู้สึกมั่นใจใน

ต าแหน่งที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในปัจจุบัน (x̅ = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๖๙) ๓. หน่วยงานมีการรักษาความปลอดภัย

ที่ดี (x̅ = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๗๔ ) 

 
 
 
 
 



๒๓ 
 

 
๔.๔ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน ซึ่งแยกเป็น 
สมมติฐานที่ ๑.๑ บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๐  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มตี่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์กาบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามเพศ    
             (n=๑๕๖) 

การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  

เพศ   
ชาย (๘๗ คน) หญิง (๖๙ คน)   

    
t Sig. x̅ S.D x̅ S.D 

๑.ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๒๑ ๐.๔๕๕ ๔.๐๓ ๐.๕๘๖ ๒.๐๗๖* ๐.๐๔๐ 
๒.นโยบายและการบริหาร ๔.๒๖ ๐.๔๘๔ ๓.๙๗ ๐.๖๗๗ ๓.๐๐๗* ๐.๐๐๓ 
๓.ผู้บังคับบัญชา ๔.๑๘ ๐.๔๔๐ ๔.๐๔ ๐.๔๗๓ ๑.๘๗๗ ๐.๐๖๒ 
๔.สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ
หน้าที่ ๔.๑๓ ๐.๕๒๔ ๔.๐๗ ๐.๕๘๓ ๐.๖๕๑ ๐.๕๑๖ 
๕.ความพึงพอใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

 
๔.๒๒ 

 
๐.๕๖๖ 

 

๔.๐๒ 
 

๐.๕๐๙ ๒.๒๕๓* ๐.๐๒๖ 
๖.ความก้าวหน้าในการปฏิบัติ
หน้าที่ ๔.๓๐ ๐.๔๘๖ ๔.๑๘ ๐.๔๖๖ ๑.๔๔๘ ๐.๑๕๐ 
๗.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายใน
องค์การ ๔.๒๓ ๐.๔๗๔ ๔.๑๒ ๐.๕๒๔ ๑.๔๑๐ ๐.๑๖๑ 
๘.ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ ๔.๒๓ ๐.๕๒๙ ๔.๐๕ ๐.๕๒๓ ๒.๑๓๐* ๐.๐๓๕ 
๙.ความมั่นคงและความ
ปลอดภัย ๔.๒๑ ๐.๕๑๔ ๔.๐๔ ๐.๕๕๗ ๑.๙๐๑ ๐.๐๕๙ 

รวม ๔.๒๒ ๐.๓๗๔ ๔.๐๖ ๐.๔๖๘ ๒.๓๔๔* ๐.๐๒๐ 



๒๔ 
 
 

จากตารางที่ ๔.๒๐ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ โดย
ภาพรวม จ าแนกตามเพศ พบว่า แตกต่างกัน (t = ๒.๓๔๔, Sig.= ๐.๐๒๐) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ไม่
แตกต่างกันเป็นรายด้าน โดยด้านที่แตกต่างกัน ได้แก่ ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ (t = ๒.๐๗๖, Sig.= 
๐.๐๔๐), นโยบายและการบริหาร (t = ๓.๐๐๗, Sig.= ๐.๐๐๓), ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่         
(t = ๒.๒๕๓, Sig.= ๐.๐๒๖)  และขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ (t = ๒.๑๓๐, Sig.= ๐.๐๓๕)  
 
สมมติฐานที่ ๑.๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่ ๔.๒๑  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามอายุ      
         (n=๑๕๖)  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑.ลักษณะการปฏิบัติ
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๙๐๔ 
๔๑.๔๔๖ 
๔๒.๓๕๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๓๐๑ 
๐.๒๗๓ 

 
๑.๑๐๕ ๐.๓๔๙ 

๒.นโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๖.๘๖๕ 
๔๗.๖๘๒ 
๕๔.๕๔๗ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๒.๒๘๘ 
๐.๓๑๔ ๗.๒๙๔** ๐.๐๐๐ 

๓.ผู้บังคับบัญชา 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๘๑๔ 
๓๐.๗๗๖ 
๓๒.๕๙๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๖๐๕ 
๐.๒๐๒ ๒.๙๘๗* ๐.๐๓๓ 



๒๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๑  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามอายุ (ต่อ)   
            (n=๑๕๖)  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๔.สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๖๕๕ 
๔๕.๑๙๑ 
๔๖.๘๔๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๕๕๒ 
๐.๒๙๗ ๑.๘๕๕ ๐.๑๔๐ 

๕.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๕๖๖ 
๔๒.๐๓๐ 
๔๙.๕๙๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๕๒๒ 
๐.๒๗๗ ๕.๕๐๔** ๐.๐๐๑ 

๖.ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๐๑๘ 
๓๑.๕๖๓ 
๓๕.๕๘๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๓๓๙ 
๐.๒๐๘ ๖.๔๕๐** ๐.๐๐๐ 

๗.ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนภายในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๑๕๑ 
๓๗.๓๕๙ 
๓๘.๕๑๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๓๘๔ 
๐.๒๔๖ ๑.๕๖๑ ๐.๒๐๑ 

๘.ขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๙๓๗ 
๔๐.๙๒๖ 
๔๓.๘๖๓ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๙๗๙ 
๐.๒๖๙ ๓.๖๓๗* ๐.๐๑๔ 

๙.ความมั่นคงและความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๓๙๒ 
๔๑.๔๔๗ 
๔๔.๘๔๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๑๓๑ 
๐.๒๗๓ ๔.๑๔๗* ๐.๐๐๗ 

รวม 
 ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๑๖๖ 
๒๕.๗๐๕ 
๒๗.๘๗๑ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๗๒๒ 
๐.๑๖๙ ๔.๒๖๙* ๐.๐๐๖ 



๒๖ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๑ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ พบว่า 
แตกต่างกัน (F = ๔.๒๖๙, Sig. = ๐.๐๐๖) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬแตกต่างกันโดยส่วนมาก 
ส่วนด้านที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ (F = ๑.๑๐๕, Sig. = ๐.๓๔๙) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ (F = ๑.๘๕๕, Sig. = ๐.๑๔๐) ด้านความสัมพันธ์กันเพ่ือนภายใน
องค์กร  (F = ๑.๕๖๑, Sig. = ๐.๒๐๑)   

 
ตารางที่ ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของอายุต่างกันที่มี

ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 
จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ                   
          (n=๑๕๖) 

อายุ  
อายุ 

๒๑-๓๐ ป ี ๓๑-๔๐ ป ี ๔๑-๕๐ ป ี ๕๑-๖๐ ป ี
  ๔.๐๑ ๔.๑๐ ๔.๓๒ ๔.๒๘ 

๒๑-๓๐ ป ี ๔.๐๑ - -๐.๐๙ -๐.๓๑* -๐.๒๗ 
๓๑-๔๐ ป ี ๔.๑๐ - - -๐.๒๒ -๐.๑๘ 
๔๑-๕๐ ป ี ๔.๓๒ - - - ๐.๐๔ 
๕๑-๖๐ ป ี ๔.๒๘ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อการการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมมากกว่า 
บุคลากรที่มีอายุ ๒๑-๓๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส าหรับบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันคู่
อ่ืนๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 
 



๒๗ 
 
สมมติฐานที่ ๑.๓ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสสมรสแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๒๓  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามสถานภาพสมรส  
         (n=๑๕๖)  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 
 
   

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑.ลักษณะการปฏิบัติ
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๖๒๘ 
๔๐.๒๑ 
๔๒.๓๕๐ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๘๑๔ 
๐.๒๖๖ 

 

๓.๐๕๙* ๐.๐๕๐  

๒.นโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๙๔๗ 
๕๓.๖๐๐ 
๕๔.๕๔๗ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๔๗๔ 
๐.๓๕๐ 

๑.๓๕๒ ๐.๒๖๒ 

๓.ผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๓๔๙ 
๓๐.๒๔๑ 
๓๒.๕๙๐ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๑.๑๗๕ 
๐.๑๙๘ 

๕.๙๔๒* ๐.๐๐๓ 

๔.สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๓๑๙ 
๔๖.๕๒๗ 
๔๖.๘๔๕ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๑๕๙ 
๐.๓๐๔ 

๐.๕๒๔ ๐.๕๙๓ 

๕.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๖๒๒ 
๔๓.๙๗๓ 
๔๖.๕๙๕ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๑.๓๑๑ 
๐.๒๘๗ 

๔.๕๖๑* ๐.๐๑๒ 



๒๘ 
 
ตารางที่ ๔.๒๓  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามสถานภาพสมรส(ต่อ)  
  (n=๑๕๖) 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๓ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ
สมรสสมรส พบว่า แตกต่างกัน (F = ๓.๓๒๔, Sig. = ๐.๐๓๙) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสสมรส

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๖.ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๖๘๑ 
๓๔.๙๐๐ 
๓๕.๕๘๐ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๓๔๐ 
๐.๒๒๘ 

 

๑.๔๙๒ 
 

๐.๒๒๖ 

๗.ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนภายในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๘๓๕ 
๓๖.๖๗๕ 
๓๘.๕๑๐ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๙๑๗ 
๐.๒๔๐ 

 

๓.๘๒๗** ๐.๐๒๔ 

๘.ขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๐๕๖ 
๔๒.๘๐๗ 
๔๓.๘๖๓ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๕๒๘ 
๐.๒๘๐ 

๑.๘๘๘ ๐.๑๕๕ 

๙.ความมั่นคงและความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๘๒๑ 
๔๒.๐๑๙ 
๔๔.๘๔๐ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๑.๔๑๐ 
๐.๒๗๕ 

๕.๑๓๖** ๐.๐๐๗ 

รวม  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๑๖๑ 
๒๖.๗๑๐ 
๒๗.๘๗๑ 

๒ 
๑๕๓ 
๑๕๕ 

๐.๕๘๐ 
๐.๑๗๕ 

๓.๓๒๔** ๐.๐๓๙ 



๒๙ 
 
ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 
จังหวัดบึงกาฬแตกต่างกันโดยส่วนมาก ส่วนด้านที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร (F = 
๑.๓๕๒, Sig. = ๐.๒๖๒) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ (F = ๐.๕๒๔, Sig. = ๐.๕๙๓) ด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ (F = ๑.๔๙๒, Sig. = ๐.๒๒๖)  ด้านขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  
(F = ๑.๘๘๘, Sig. = ๐.๑๕๕)       
 
ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสถานภาพสมรส

สมรสต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมจ าแนกตามสถานภาพสมรส                
         (n=๑๕๖) 

สถานภาพ
สมรส  

สถานภาพสมรส 
โสด สมรส หม้าย/หย่า 

  ๔.๑๐ ๔.๒๐ ๓.๖๔ 
โสด ๔.๑๐ - -๐.๑๐ -๐.๕๔* 

สมรส ๔.๒๐ - - -๐.๔๔* 
หม้าย/หย่า ๓.๖๔ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
   
จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสสมรส มีความคิดเห็นต่อการการ

ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมมากกว่า 
บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสโสด และบุคลากรที่มีสถานภาพสมรสหม้าย/หย่ามีความคิดเห็นต่อการการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬมากกว่าบุคลากรที่มี
สถานภาพสมรสสมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 
 



๓๐ 
 
สมมติฐานที่ ๑.๔ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๕ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ  

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามระดับการศึกษา  
           (n=๑๕๖)  

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑.ลักษณะการปฏิบัติ
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๐.๔๕๖ 
๓๑.๘๙๔ 
๔๒.๓๕๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๔๘๕ 
๐.๒๑๐ 

๑๖.๖๑๐** ๐.๐๐๐ 

๒.นโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๙.๓๕๓ 
๔๕.๑๙๔ 
๕๔.๕๔๗ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๑๑๘ 
๐.๒๙๗ 

๑๐.๔๘๖** ๐.๐๐๐ 

๓.ผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๘.๑๖๘ 
๒๔.๔๒๒ 
๓๒.๕๙๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๒.๗๒๓ 
๐.๑๖๑ 

๑๖.๙๔๕** ๐.๐๐๐ 

๔.สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๑.๕๐๙ 
๓๕.๓๓๖ 
๔๖.๘๔๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๘๓๖ 
๐.๒๓๒ 

๑๖.๕๐๓** ๐.๐๐๐ 

๕.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๘.๕๖๓ 
๓๘.๐๓๒ 
๔๖.๕๙๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๒.๘๕๔ 
๐.๒๕๐ 

๑๑.๔๐๘** ๐.๐๐๐ 

๖.ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๕๘๕ 
๓๑.๙๙๕ 
๓๕.๕๘๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๑๙๕ 
๐.๒๑๐ 

 

๕.๖๗๘** ๐.๐๐๑ 

๗.ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนภายในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๒๑๒ 
๓๓.๒๙๘ 
๓๘.๕๑๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๗๓๗ 
๐.๒๑๙ 

๗.๙๓๐** ๐.๐๐๐ 



๓๑ 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๕  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามระดับการศึกษา(ต่อ)   
             (n=๑๕๖)  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๕ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า แตกต่างกัน (F = ๑๘.๙๓๒, Sig. = ๐.๐๐๐) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แตกต่างกันทุกข้อ 
 
 
 

 
 

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๘.ขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๔.๓๑๙ 
๒๙.๔๗๒ 
๔๓.๘๖๓ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๔.๗๙๗ 
๐.๑๙๔ 

๒๔.๗๔๐** ๐.๐๐๐ 

๙.ความมั่นคงและความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๐.๔๗๕ 
๓๔.๓๖๕ 
๔๔.๘๔๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๔๙๒ 
๐.๒๒๖ 

 

๑๕.๔๔๓** ๐.๐๐๐ 

รวม  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๗.๕๘๒ 
๒๐.๒๘๙ 
๒๗.๘๗๑ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๒.๕๒๗ 
๐.๑๓๓ 

๑๘.๙๓๒** ๐.๐๐๐ 



๓๒ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของระดับการศึกษา

ต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม   
                     (n=๑๕๖) 

ระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา 
มัธยม/ปวช. อนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

๔.๖๔ ๔.๑๕ ๔.๒๓ ๔.๕๓  
มัธยม/ปวช. ๔.๖๔ - ๐.๔๙* ๐.๔๑* ๐.๑๑*  

อนุปริญญา/ปวส. ๔.๑๕ - - -๐.๐๘ -๐.๓๘ 
ปริญญาตรี ๔.๒๓ - - - -๐.๓๐ 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๕๓ - - -  - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๒๖ พบว่า บุคลากรที่มกีารศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีความคิดเห็นต่อ
การการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม
มากกว่าบุคลากรที่มกีารศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



๓๓ 
 
สมมติฐานที่ ๑.๕ บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๗ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ  

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  
              (n=๑๕๖)  

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑.ลักษณะการปฏิบัติ
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๐.๑๓๕ 
๓๒.๒๑๔ 
๔๒.๓๕๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๓๗๘ 
๐.๒๑๒ 

๑๕.๙๔๑** ๐.๐๐๐ 

๒.นโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๔.๖๒๔ 
๓๙.๙๒๓ 
๕๔.๕๔๗ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๔.๙๗๕ 
๐.๒๖๓ 

๑๘.๕๖๐**  ๐.๐๐๐ 

๓.ผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๗.๙๖๕ 
๒๔.๖๒๔ 
๓๒.๕๙๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๒.๖๕๕ 
๐.๒๖๒ 

 

๑๖.๓๙๐** ๐.๐๐๐ 
 

๔.สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๔.๒๙๗ 
๓๒.๕๓๙ 
๔๖.๘๔๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๔.๗๖๖ 
๐.๒๑๔ 

 
๒๒.๒๕๕** 

 

๐.๐๐๐ 

๕.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๐.๗๔๗ 
๓๕.๘๓๘ 
๔๖.๕๙๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๕๘๒ 
๐.๒๓๖ 

๑๕.๑๘๙** ๐.๐๐๐ 

๖.ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๘๘๒ 
๓๓.๖๙๘ 
๓๕.๕๘๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๖๒๗ 
๐.๒๒๒ 

๒.๘๓๐* ๐.๐๔๐ 

๗.ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนภายในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๘๙๘ 
๓๔.๖๑๒ 
๓๘.๕๑๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๒๙๙ 
๐.๒๒๘ 

๕.๗๐๗* ๐.๐๐๑ 



๓๔ 
 
ตารางที่ ๔.๒๗  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามระรายได้ต่อเดือน(ต่อ) 
            (n=๑๕๖)  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

 จากตารางที่ ๔.๒๗พบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนก
ตามระดับรายได้ต่อเดือน พบว่า แตกต่างกัน (F = ๑๘.๙๙๔, Sig. = ๐.๐๐๐) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แตกต่างกันทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๘.ขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๑.๘๓๐ 
๓๒.๐๓๓ 
๔๓.๘๖๓ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๙๔๓ 
๐.๒๑๑ 

๑๘.๗๑๒** ๐.๐๐๐ 

๙.ความมั่นคงและความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๑.๑๓๓ 
๓๓.๗๐๖ 
๔๔.๘๔๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๓.๗๑๑ 
๐.๒๒๒ 

๑๖.๗๓๕** ๐.๐๐๐ 

รวม  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๗.๖๐๐ 
๒๐.๒๗๒ 
๒๗.๘๗๑ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๒.๕๓๓ 
๐.๑๓๓ 

๑๘.๙๙๔** ๐.๐๐๐ 



๓๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของระดับรายได้ต่อ

เดือนต่างกันที่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน    
                      (n=๑๕๖) 

  

รายได้ต่อเดือน  

รายได้ต่อเดือน 
ต่ ากว่า 

๑๐,๐๐๐ 
๑๐,๐๐๐-
๑๕,๐๐๐ 

๑๕,๐๐๐ - 
๒๕,๐๐๐บาท 

๓๐,๐๐๐ 
ขึ้นไป 

๓.๗๕ ๔.๑๗ ๔.๓๑ ๔.๔๗ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ ๓.๗๕ - ๐.๕๘* ๐.๔๔* ๐.๒๘* 

๑๐,๐๐๐-๑๕,๐๐๐ ๔.๑๗ - - -๐.๑๔ -๐.๓๐ 
๑๕,๐๐๐-๒๕,๐๐๐ ๔.๓๑ - - - -๐.๑๖ 

๓๐,๐๐๐ ขึ้นไป ๔.๔๗ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๘ พบว่า บุคลากรที่มีระดับรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ มีความ
คิดเห็นต่อการการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดย
ภาพรวมมากกว่าบุคลากรที่มีระดับรายได้ต่อเดือน๑๐,๐๐๐–๑๕,๐๐๐, ๑๕,๐๐๐-๒๕,๐๐๐ และ 
๓๐,๐๐๐ บาทข้ึนไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๖ 
 
สมมติฐานที่ ๑.๖ บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีการปฏิบัติหน้าที่ แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๙ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ  

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
                 (n=๑๕๖)  

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑.ลักษณะการปฏิบัติ
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๗๙๒ 
๔๐.๕๕๗ 
๔๒.๓๕๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๕๙๗ 
๐.๒๖๗ 

 

๒.๒๓๙ ๐.๐๘๖ 

๒.นโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๙๘๐ 
๔๘.๕๖๗ 
๕๔.๕๔๗ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๙๙๓ 
๐.๓๒๐ 

๖.๒๓๘** ๐.๐๐๑ 

๓.ผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๒๕๓ 
๒๗.๓๓๗ 
๓๒.๕๙๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๗๕๑ 
๐.๑๘๐ 

 

๙.๗๓๖** ๐.๐๐๐ 

๔.สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๕๕๐ 
๔๓.๒๙๖ 
๔๖.๘๔๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๑๘๓ 
๐.๒๘๕ 

๔.๑๕๔* ๐.๐๐๗ 

๕.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๐๖๕ 
๔๓.๕๓๐ 
๔๖.๕๙๕ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๐๒๒ 
๐.๒๘๖ 

๓.๕๖๘* ๐.๐๑๖ 

๖.ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๔๗๖ 
๓๕.๑๐๔ 
๓๕.๕๘๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๑๕๙ 
๐.๒๓๑ 

๐.๖๘๗ ๐.๕๖๑ 

๗.ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนภายในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๔๖๑ 
๓๖.๐๔๙ 
๓๘.๕๑๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๘๒๐ 
๐.๒๓๗ 

๓.๔๖๐* ๐.๐๑๘ 



๓๗ 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๙  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน(ต่อ) 
                     (n=๑๕๖)  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๙ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  โดยภาพรวม จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า แตกต่างกัน (F = ๓.๘๘๓, Sig. = ๐.๐๑๐) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬแตกต่างกันโดยส่วนมาก ส่วนด้านที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านลักษณะ
การปฏิบัติหน้าที่ (F = ๒.๒๓๙, Sig. = ๐.๐๘๖) และด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ (F = ๐.๖๘๗, 
Sig. = ๐.๕๖๑)  
 

การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๘.ขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๔๖๖ 
๔๐.๓๙๗ 
๔๓.๘๖๓ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๑๕๕ 
๐.๒๖๖ 

 

๔.๓๔๗* ๐.๐๐๖ 

๙.ความมั่นคงและความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๕๐๓ 
๔๑.๓๓๗ 
๔๔.๘๔๐ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๑.๑๖๘ 
๐.๒๗๒ 

๔.๒๙๓* ๐.๐๐๖ 

รวม  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๙๘๔ 
๒๕.๘๘๗ 
๒๗.๘๗๑ 

๓ 
๑๕๒ 
๑๕๕ 

๐.๖๖๑ 
๐.๑๗๐ 

๓.๘๘๓* ๐.๐๑๐ 



๓๘ 
 

ตารางที่ ๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของอายุต่างกันที่มี
ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 
จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน   
                      (n=๑๕๖) 

  

ประสบการณ์  
ประสบการณ์ 

ต่ ากว่า ๑ ปี ๑-๕ ป ี ๖-๑๐ ป ี มากกว่า ๑๐ ปี 
  ๓.๖๗ ๔.๑๖ ๔.๒๓ ๔.๓๒ 

ต่ ากว่า ๑ ปี ๓.๖๗ - -๐.๔๙ -๐.๕๖* -๐.๖๕* 
๑-๕ ป ี ๔.๑๖ - - -๐.๐๗ -๐.๑๖* 

๖-๑๐ ป ี ๔.๒๓ - - - ๐.๐๙ 
มากกว่า ๑๐ ปี ๔.๓๒ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๓๐ พบว่า บุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างานต่ ากว่า ๑ ปี มีความคิดเห็น
ต่อการการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม
น้อยกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า ๖-๑๐ ปี และ มากกว่า ๑๐ ปี และบุคลากรที่มี
ประสบการณ์การท างาน ๑-๕ ปี มีความคิดเห็นต่อการการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวมน้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 
๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕   

 
สมมติฐานที่ ๒ วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression Anaalysis) 
โดยก าหนดให้วัฒนธรรมองค์การ (X) เป็นตัวแปรต้น ประกอบด้วย ๑. ด้านเน้นรายละเอียดงาน (X1), ๒. 
ด้านเน้นผลงาน (X2), ๓. ด้านเน้นบุคลากร (X3), ๔. ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (X4), ๕. ด้านเน้น
การแข่งขันและเอาชนะผ็แข่งขันทางธุรกิจ (X5), ๖. ด้านเน้นความมั่นคง (X6), และ ๗. ด้านเน้นนวัตกรรม



๓๙ 
 
และการยอมรับความเสี่ยง (X7) และก าหนดให้ การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร (Y) เป็นตัวแปรตาม ได้
รายละเอียดดังนี้  
 
ตารางที่ ๔.๓๑ ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ โดยก าหนดให้วัฒนธรรมองค์การ (X) เป็นตัว

แปรต้น และก าหนดให้ การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร (Y) เป็นตัวแปรตาม  
Coefficientsa 

Model Unstandardize
d Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta   

 ค่าคงท่ี -.404 .325  -1.244 .216 
ด้านเน้นรายละเอียดงาน (X1) .190 .054 .199 3.506** .001 
ด้านเน้นผลงาน (X2) .070 .045 .091 1.561 .121 
ด้านเน้นบุคลากร (X3) .303 .050 .346 6.039** .000 
ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (X4) .018 .076 .014 .234 .815 
ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะ
คูแ่ข่งขันทางธุรกิจ (X5) 

.144 .073 .108 1.983* .049 

ด้านเน้นความม่ันคง (X6) .268 .048 .321 5.571** .000 
ด้านเน้นนวัตกรรมและการยอมรับ
ความเสี่ยง (X7) 

.110 .049 .121 2.250* .026 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
ได้ค่า F = ๔๔.๘๑๓ p-value (Sig) = 0.000 และ R-square = ๐.๖๗๙(๖๗.๙%) 

แสดงว่า องค์ประกอบทุกด้านของวัฒนธรมองค์การ (X) ได้แก่ ๑. ด้านเน้นรายละเอียดงาน (X1) 
๒. ด้านเน้นผลงาน (X2) ๓. ด้านเน้นบุคลากร (X3) ๔. ดา้นเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (X4) ๕. ด้านเน้น
การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ (X5) ๖. ด้านเน้นความม่ันคง (X6) และ ๗. ด้านเน้นนวัตกรรม
และการยอมรับความเสี่ยง (X7) มีอิทธิพลร่วมกันต่อการปฏิบัตหน้าที่ของบุคลากร (Y) และทุก



๔๐ 
 
องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการปฏิบัตหน้าที่ของ
บุคลากร ได้ร้อยละ ๖๗.๙ 
 และเม่ือพิจารณาเป็นเป็นรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของวัฒนธรมองค์การด้าน
รายละเอียดงาน (X1) (t = ๓.๕๐๖, Sig. = ๐.๐๐๑)  ด้านเน้นบุคลากร (X3) (t = ๖.๐๓๙, Sig. = ๐.๐๐๐)
ด้านเน้นความม่ันคง (X6) (t = ๕.๕๗๑, Sig. = ๐.๐๐๐) มีอิทพลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะผ็แข่งขันทางธุรกิจ (X5) (t = ๑.๙๘๓, 
Sig. = ๐.๐๔๙)  ด้านเน้นนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยง (X7) (t = ๒.๒๕๐, Sig. = ๐.๐๒๖)  มี
อิทธิพลต่อการปฏิบัตหน้าที่ขอบุคลากร(Y)  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนองค์ประกอบของ
วัฒนธรมองค์การด้านเน้นผลงาน (X2) (t = ๑.๕๖๑, Sig. = ๐.๑๒๑)  และด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
(X4) (t = ๐.๒๓๔, Sig. = ๐.๘๑๕)  ไม่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัตหน้าที่ของบุคลากร (Y)  
 

๔.๕ ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ผลต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

 ส าหรับปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่เจอในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรการก าหนดหน้าที่ในลักษณะการปฏิบัติหน้าที่เป็นทีมในบางเรื่องยังไม่ชัดเจน มี
การสั่งงานซ้ าซ้อนการปฏิบัติหน้าที่จึงประสบปัญหาล่าช้า ไม่เป็นสัดส่วนแน่ชัด และหน่วยงานยังมีการ
ด าเนินการและการประสานงานยังไม่ตอบสนองต่องานที่ดีพอ 

 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ คือ ผู้บริหารต้องมีนโยบายให้บุคลากรส่วนร่วมในการ
ประสานงานมากขี้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในแนวทางปฏิบัติหน้าที่ร่วมกัน ลดปัญหาการแบ่งหน้าที่ไม่
ชัดเจน และลดปัญหาการปฏิบัติหน้าที่ล่าช้า เป็นการเรียนรู้และปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากรรวมไปถึงองค์กร 
 

๔.๖ ผลการวิเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ที่มีผลต่อการปฏิหน้าที่ของ
บุคลากร 

 



๔๑ 
 

๔.๖.๑ วัฒนธรรมองค์การ 
การสัมภาษณ์นี้มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่มีผล

ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ซึ่งสรุปบท
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จ านวน ๑๐ คน ดังต่อไปนี้ 

๑. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมีประเด็น ดังต่อไปนี้ วัฒนธรรมองค์การเน้นการ

ให้บริการด้วยใจ ท างานเป็นทีมเพ่ือให้การท างานรวดเร็ว ทันต่อสถานการณ์ มีประสิทธิภาพ ทั้งในระดับ
เดียวกันและระดับผู้บังคับบัญชา ต้องมีการเน้นรายละเอียดงานที่ท า มีการอบรมพันฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความข้าใจ และมีใจรักในการให้บริหารประชาชน ผู้บริหารได้มอบอ านาจในการตัดสินใจท างาน 
เมื่อมีปัญหาเกิดชึ้นในการท างานให้รายงานต่อผู้บังคับบัญชาทราบตามล าดับ เพ่ือจะได้มีการพิจารณาแก้
ใขปัญหาร่วมกัน 

 
แผนภาพที่ ๔.๑ แสดงแบบสังเคราะห์การสัมภาษณ์ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 
 
 

วัฒนธรรมองค์การ

เน้น
รายละเอีย

ด เน้น
บุคลากร

เน้น
ผลงาน

เน้น
ท างาน
เป็นทีม

เน้น
แข่งขัน

เน้นความ
มั่นคง

เน้น
นวัตกรรม



๔๒ 
 

๒. ด้านการปฏิบัติหน้าที่ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมีประเด็น ดังต่อไปนี้ การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลมีการเน้นการปฏิบัติหน้าที่ การท างานเป็นทีม เนื่องจากว่าการท างานเป็นทีม
นั้นป็นส่วนส าคัญในการที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถพัฒนาศักยภาพในด้านต่างๆ ต่อไปได้ โดยปัจจัย
หลักจะมีการแบ่งงานกันท า มีการประชุมเพ่ือปรึกษาหารือกันและแบ่งงานกันรับผิดชอบ มีการจัดการ
ฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรที่ท างานร่วมกัน มีความรู้ความสามารถเหมาะสมในการที่จะท างานร่วมกัน ซึ่งใน
ส่วนที่ส าคัญส าหรับวัฒนธรรมองค์การที่ได้ข้อมูล เป็นลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
ซึ่งมีความเชื่อมโยงกัน คือ การท างานเป็นทีม มีการฝึกอบรม มีการประสานงานร่วมกันกับหน่วยงาน
ต่างๆ๑ 
การท างานเป็นทีมช่วยสนับสนุน (support)  ให้องค์กรสามารถในการที่จะบริหารจัดการงานต่างๆ ให้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี๒นโยบายและการบริหารงาน ถือว่าเป็นส่วนส าคัญของหน่วยงาน เพราะว่านโยบาย
ที่ก าหนดนั้นเป็นเหมือนแผนที่ที่จะน าองค์การไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง๓ การปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมจะต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญคือการประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ มีการประสานงาน
กับประชาชน ชุมชนต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ เข้าใจ เข้าถึง นโยบายที่ด าเนินการก็เป็นไปตามกรอบท่ีรัฐ
ก าหนด โดยส่วนมากนโยบายการบริหารก็มุ่งเน้นในเรื่องของการสร้างความรู้พ้ืนฐานให้กับบุคคลในองค์กร 
สร้างแนวความคิดเกี่ยวกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เป็นต้น หรือสร้างองค์ความรู้ที่ส าคัญซึ่งเป็นปัจจัย
หลักในการด าเนินชีวิตของผู้คนในสังคม และเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนให้มีการอยู่ดีกินดี มี
ความก้าวหน้าตามวิถีชีวิตของชุมชนที่องค์กรจะต้องก าหนดนโยบายที่ชัดเจนและให้ความส าคัญเพ่ือเข้าไป
มีส่วนร่วมในการพัฒนาในการบริหารจัดการชุมชนร่วมกับหน่วยงานต่างๆ๔ 

อีกด้านหนึ่งที่หน่วยงานให้ความส าคัญ คือ การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน
บุคลากรที่ท างาน เพราะว่าการเสริมสร้างก าลังใจเป็นส่วนส าคัญในการที่จะให้เกิดความเป็นมิตรภาพใน
การท างานร่วมกัน โดยมีการไปศึกษาดูงานในต่างถิ่นต่างที่  เสริมสร้างความสัมพันธ์หรือท ากิจกรรมที่
เป็นไปเพ่ือสร้างความสมัครสมานสามัคคี เป็นกิจกรรมที่เน้นส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายใน
                                                           

๑ ส.ต.อ.เถลิงศักดิ์ ภูอากาศ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลท่าสะอาด ปฏิบัติหน้าที่นายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

๒ สัมภาษณ์นายถาวร  จันทราศรี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น, ๑ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๓ สัมภาษณ์นายสุวรรณา  กุมภิโร, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลปง่ไฮ, ๑ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔ สัมภาษณ์นายพิชัย  ค าภูษา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ, ๑ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๔๓ 
 
องค์กร ซึ่งนโยบายนี้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การที่มีการด าเนินการเพ่ือที่จะท าให้องค์กรมีความ
สมัครสมานสามัคคีและเสริมสร้างก าลังใจให้กับคนที่ท างานร่วมกัน๕ โดยมุมมองพ้ืนฐาน งานจะมีความ
เจริญรุ่งเรืองและเป็นไปในทิศทางที่ดีได้จะต้องอาศัยบุคลากรในหน่วยงานซึ่งจะต้องเป็นผู้ที่มีความ
เสียสละในหน้าที่การงาน โดยทุกคนจะต้องมีคุณธรรมพ้ืนฐานในจิตใจของตนเอง ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มาจาก
การคัดเลือกคัดสรรบุคลากรอย่างที่ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การอย่างแรกที่ส าคัญ คือ บุคลากรและ
ลักษณะงาน การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร โดยจะต้องอาศัยการเชื่อมโยงกัน ทั้งการปฏิบัติหน้าที่ การ
ก าหนดนโยบาย แบบแผนในการบริหารงานต่างๆ รวมทั้งการเสริมสร้างก าลังใจ๖ ปัจจัยหลักในการค้ าจุน
องค์กร คือ การเสริมสร้างก าลังใจให้กับบุคลากรเป็นส่วนสร้างมิตรภาพไมตรีที่ยั่งยืน เพราะว่าบุคลากรใน
หน่วยงานจะท างานราบรื่นไปได้ ไม่ได้อาศัยเพียงกรอบ แนวคิด หรือพ้ืนฐานนโยบายที่รัฐเป็นตัวก าหนด 
แต่อาศัยพ้ืนฐานทางด้านจิตใจซึ่งเป็นพ้ืนฐานธรรมดาเพ่ือให้เกิดมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ในการท างาน มี
ความรักใคร่ ความสามัคคีปรองดองกันในที่ท างาน ความมีน้ าใจมิตรภาพไมตรีต่อกันในที่ท างานเป็น
พ้ืนฐานให้กับองค์กรมีความเป็นพ่ีเป็นน้อง มีวัฒนธรรมที่เรียกว่า เป็นวัฒนธรรมเหมือนพ่ีเหมือนน้อง 
จัดเป็นวัฒนธรรมอย่างหนึ่งที่สร้างความปรองดองกันขึ้นมาในองค์กร ถ้ามีข้อขัดแย้งหรือมีปัญหาเกี่ยวกับ
องค์กรที่เกิดขึ้น ต้องมีความพยายามในการที่จะจัดการโดยการเรียกประชุมเพ่ือปรึกษาหารือหรือมีการ
พูดคุยการจราจรกัน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันในปัญหาความขัดแย้งซึ่งอาจเกิดจากความไม่พอใจ ความ
ขุ่นเคืองต่างๆที่เกิดขึ้น ปัญหาเหล่านี้สามารถแก้ไขได้ แต่จะต้องอาศัยความร่วมมือกับทุกฝ่าย โดยทุกฝ่าย
จะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างความสมัครสมานสามัคคี ไม่นิยมในการสร้างความทะเลาะเบาะแว้งกัน 
ช่วยกันท างานสร้างสัมพันธภาพ เมื่อมีความสมัครสมานสามัคคีกัน งานที่จะต้องอาศัยความร่วมมือก็จะมี
ความราบรื่น มีความช่วยเหลือกันท างาน ท าให้เกิดการท างานเป็นทีมขึ้น เพราะฉะนั้น นโยบายหรือ
แผนงานที่ก าหนดชัดเจนในเรื่องของการก าหนดหน้าที่ของบุคลากรในเรื่องของการเสริมสร้างคุณธรรม
พ้ืนฐานให้เกิดขึ้นภายในองค์กรหรือแม้กระทั่งการเสริมสร้างก าลังใจต่อบุคลากรที่ท างานร่วมกันใน
หน่วยงาน จะต้องมีเป้าหมายหรือทิศทางเพ่ือมุ่งให้เกิดเอกภาพภายในองค์กร๗ 

 
                                                           

๕ สัมภาษณ์นางสาวมัณฑิรา  อินธิเสน, หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลป่งไฮ, ๑ ธันวาคม 
๒๕๖๒. 

๖ สัมภาษณ์นายบ าเพ็ญ  กลมเวคิน, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น, ๑ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
 
๗ สัมภาษณ์นายถาวร  จันทราศรี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจั้น, ๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๔๔ 
 

 

 
แผนภาพที่ ๔.๒ แสดงการสังเคราะห์การสัมภาษณ์ด้านการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การปฏิบัติงาน

นโยบาย

ผู้บังคับบัญชา

สภาพแวด
ล้อม

พึงพอใจ
ความก้าว

หน้า

ความ
มั่นคง

ความสัมพันธ์
กับเพื่อน
ร่วมงาน



๔๕ 
 

๔.๖ องคความรู  
 ๔.๖.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
จากการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการกับการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ผูวิจัยได้องค์ความรู้ ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๓ ดังนี้   
 

 
 

 
 
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัฒนธรรมองคการกับการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

วัฒนธรรมองค์การ การปฏิบัติหน้าที่ 

๑. ด้านเน้นรายละเอียดงาน 
-บุคลากรปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  
เอาใจใส่รายละเอียดงาน และต้องมีระบบ
ตรวจสอบรายละเอียดการปฏิบัติงาน 

 

๒. ด้านเน้นผลงาน 

-ให้ความส าคัญกับการวัดผลงาน ต่อ
วิธีการด าเนินงาน และมีระบบควบคุม
การปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์ 

 

๑. ด้านการปฏิบัตหิน้าท่ี 
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ  
รู้หน้าท่ีและมีความรับผดิชอบเป็นอย่างดี 
หน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอ 

 

๒. ด้านนโยบายและการบริหาร 
-หน่ วย งานมี ก ารตรวจสอบ มี ก าร
ประสานงาน มีการก าหนดนโยบายและ
เ ป้ า ห ม า ย ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพ 

 
๓. ด้านเน้นบุคลากร 

-ค านึงถึงผลกระทบต่อบุคลากร รับฟัง
และน าข้อมูลไปตัดสินใจในการบริหาร 
และให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานตามความรู้ 

 

๓. ด้านผู้บั งคับบัญชามีการให้ความ
ช่วยเหลือ  รับฟั งความคิด เห็น  และ
ก ร ะ จ า ย ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
 

 
๔. ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

-ต้องมีการวางแผนและปฏิบัติงานเป็นทีม 
และก าหนดขอบเขตหน้าที่ให้ชัดเจน 

 

๔. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิ
หน้าท่ี 
หน่วยงานมีบรรยากาศในการปฏบิัติงาน  
มีการจัดสัดส่วนท่ีเหมาะสม  
มีเครื่องมือในการปฏิบัติงานเพียงพอและ
ทันสมัย  

 



๔๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๓ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

๕. ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง
ขันทางธุรกิจ 

-ดูผลงานที่อื่นแล้วน ามาปรับปรุงตนเอง 
ตั้งเป้าหมาย และสร้างการแข่งขันภายใน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 

๕. ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าท่ี 

มีความพึงพอใจในงานที่ท ารวม 
ถึงสวัสดิการที่ได้รับซึ่งเหมาะสม 
กับความรับผิดชอบ  

 

๖. ด้านเน้นความมั่นคง 

-ค านึงถึงความมั่นคง และส่งเสริม

ภาพลักษณ์ทีด่ีให้แก่หน่วยงาน 

๖. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ 
สนับสนุนให้มีการศึกษาต่อ 
มีโอกาสจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน และได้รับการสนับสนุน 

 

 

 

 

 

๗. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนภายใน
องค์การ 

รับฟังและเคารพความคิดเห็น ได้รับการ
ยอมรับและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน  

 

๗. ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับ
ความเสี่ยง 

-สนับสนุนให้บุคลากรมีการปรับปรุง 
เตรียมพร้อม เพื่อรับมือกับนวัตกรรม 
และความเสี่ยง 

 

๙. ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 

มีความปลอดต่อชีวิตและทรัพย์สิน  
และรู้สึกมั่นใจในการท างาน 

 

๘. ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 

สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
ให้บุคลากรมีความเช่ือมั่น 
ในหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่  

 

วัฒนธรรมองค์การ การปฏิบัติหน้าที่ 



๔๗ 
 
 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” สรุปได้ ดังนี้ 

๑.วัฒนธรรมองค์การ 
๑.๑ ด้านเน้นรายละเอียดงาน หน่วยงานต้องกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  

เอาใจใส่รายละเอียดงาน และต้องมีระบบตรวจสอบรายละเอียดการปฏิบัติงานที่ครอบคลุม 
๑.๒ ด้านเน้นผลงาน หน่วยงานต้องให้ความส าคัญกับการวัดผลของการปฏิบัติงานที่บุคลากรท า

เสร็จ ให้ความส าคัญต่อรายละเอียดของวิธีการด าเนินงาน และต้องมีระบบควบคุมการปฏิบัติงานให้ได้
ตามเกณฑ์ 

๑.๓ ด้านเน้นบุคลากร เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง หรือมีค าสั่งงานหน่วยงานต้องค านึงถึงผลกระทบ
ต่อบุคลากร รับฟังและน าข้อมูลไปตัดสินใจในการบริหารจัดการ และต้องจัดสรรให้บุคลากรได้ปฏิบัติงาน
ตามความรู้ ความสามารถ 

๑.๔ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม หน่วยงานต้องมีการวางแผนและปฏิบัติงานเป็นทีม และต้อง
ก าหนดขอบเขตหน้าที่ให้ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรรับทราบหน้าที่รับผิดชอบของตนเองและปฏิบัติงานไปใน
ทิศทางเดียวกันเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพ 

๑.๕ ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ หน่วยงานควรจัดให้มีการศึกษาดู
ผลงานทของหน่วยงานอ่ืนที่มีศักยภาพและคุณภาพที่ดี แล้วน ามาปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในหน่วยงาน ต้องมีการตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และควรสร้างบรรยากาศการ
แข่งขันการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นและสร้างความท้าทายใหม่ ๆ ให้บุคลากรภายในหน่วยงาน 

๑.๖ ด้านเน้นความมั่นคง หน่วยงานต้องค านึงถึงความมั่นคง และส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่
หน่วยงาน 

๑.๗ ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง หน่วยงานต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
ปรับปรุง เตรียมพร้อม เพ่ือรับมือกับนวัตกรรมใหม่ ๆ  และเพ่ือรับความเสี่ยงในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
อันอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

๒. การปฏิบัติหน้าที่ 
๒.๑ ด้านการปฏิบัติหน้าที่ บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถ รู้หน้าที่และมีความรับผิดชอบ

ของตนเองเป็นอย่างดี และหน่วยงานต้องจัดการสรรหาบุคลากรให้เพียงพอต่องานที่มี เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานมีคณุภาพ 



๔๘ 
 

๒.๒ ด้านนโยบายและการบริหาร หน่วยงานต้องมีการตรวจสอบ มีการประสานงาน และมีการ
ก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและชัดเจน  

๒.๓ ด้านผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรให้ความช่วยเหลือเมื่อบุคลากรซึ่งอยู่ภายใต้บังคับ
บัญชาประสบปัญหาในการปฏิบัติงานหรือปัญหาส่วนตัว ต้องรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร และ
กระจายความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ทั่วถึงบุคลากรทั้งหมดภายในหน่วยงาน เพ่ือที่จะให้บุคลากร
มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  

๒.๔ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ หน่วยงานควรสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
ด้านต่าง ๆ เช่นจัดสถานที่เป็นสัดส่วนที่เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน จัดหาอุปกรณ์อ านวยความสะดวกแก่
การปฏิบัติงานให้พร้อม เป็นต้น 

๒.๕ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่  หน่วยงานต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรภายใน
หน่วยงานมีความพึงพอใจในงานที่ท ารวมถึงสวัสดิการที่ได้รับซึ่งต้องเหมาะสมกับความรับผิดชอบ 

๒.๖ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ หน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรมีการศึกษาต่อ 
เพ่ือจะได้มีโอกาสจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และควรให้การสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถให้ได้ความก้าวหน้าในการงาน 

๒.๗ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ บุคลากรภายในหน่วยงานควรรับฟังและเคารพ
ความคิดเห็นของกันและกัน และควรช่วยเหลือหรือให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน ตามโอกาสและก าลังของตน
เท่าท่ีจะช่วยได้ เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดในหน่วยงาน 

๒.๘ ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ หน่วยงานควรสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ให้บุคลากรมีความเชื่อม่ันในการที่จะปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานต่อไป 

๒.๙ ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย หน่วยงานต้องมีการบริหารจัดการที่ดี จนสามารถท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกปลอดต่อชีวิตและทรัพย์สิน และรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 



๔๙ 
 

๔.๖.๒ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการสังเคราะห์งานวิจัย 
ผู้วิจัยได้รับองค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๔ 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการสังเคราะห์งานวิจัย 

 
M = Manager  ผู้บริหารต้องออกแบบวัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้บุคลากรมีค่านิยมในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

O = Organization Culture  วัฒนธรรมองค์การเป็นค่านิยมร่วมกันในการปฏิบัติหน้าที่ ถือเป็น

ตัวก าหนดทิศทางการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ 

P = Personnel  บุคลากร รับรู้ร่วมกันถึงวัฒนธรรมขององค์การ แล้วลงมือปฏิบัติงานในทิศทางที่

ก าหนดร่วมกัน 

W = Work  การปฏิบัติหน้าที่ตามทิศทางของรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่ผู้บริหารออกแบบเพ่ือให้มี

ประสิทธิภาพ 

P = Performance  ประสิทธิภาพของงานที่บุคลากรได้ปฏิบัติตามทิศทางที่ก าหนด 

P

M

O

P

w

P-MOPW Model 
 



บทท่ี ๕ 
 

สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ๒) เพ่ือศึกษา
วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 
จังหวัดบึงกาฬ ๓) เพ่ือน าเสนอแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง จากสูตรของ Taro Yamane กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
๑๕๖ คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ 
(F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ 
๓ กลุ่มขึ้นไป เมื่อผลการวิจัยพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.)  และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) จ านวน ๑๒ คน และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท 
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 
 
 
 
 

 
 
 



๒ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจ านวน ๘๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๘๐  มีอายุ 
๓๓-๔๐ ปี มีจ านวน ๗๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๔๐ มีสถานภาพสมรส จ านวน ๙๓ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๕๙.๖๐ มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  จ านวน ๘๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๒๐  มี
ประสบการณ์การท างาน ๑–๕ ปี จ านวน ๘๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๘๐ มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
๑๐,๐๐๐-๑๕,๐๐๐ บาท มีจ านวน ๖๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๐๐  

๕.๑.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แบ่งเป็น ๗ ด้าน ได้แก่  ด้านเน้นรายละเอียดงาน 
ด้านเน้นผลงาน  ด้านเน้นบุคลากร ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะ
คู่แข่งขันทางธุรกิจ ด้านเน้นความมั่นคง วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้  ๑. ด้านด้านเน้นรายละเอียดงาน (x̅ =๔.๒๓, S.D. = ๐.๔๔) ๒. 

ด้านด้านเน้นความมั่นคง (x̅ = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๕๑)   ๓. ด้านวัฒนธณรมที่เน้นนวัตกรรมและการ

ยอมรับความเสี่ยง (x̅ = ๔.๑๗, S.D. = ๐.๔๖)  ๔. ด้านด้านเน้นผลงาน (x̅ =๔.๐๘, S.D. = ๐.๕๕) 

๕. ด้านด้านเน้นบุคลากร (x̅= ๔.๐๕, S.D. = ๐.๔๘) ๖. ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (x̅= ๔.๐๔, 

S.D. = ๐.๓๓) ๗. ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ (x̅= ๔.๐๑, S.D. = ๐.๓๒) และ

รวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก (x̅= ๔.๑๑, S.D. = ๐.๒๙) ตามล าดับ 
๕.๑.๓  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แบ่งเป็น ๙ ด้าน ได้แก่  ด้านการ
ปฏิบัติหน้าที่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่  
ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนภายในองค์การ ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  และด้านความมั่นคงและความ
ปลอดภัย  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ดังนี้ ๑. ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = ๔.๒๕, S.D. = ๐.๔๘) ๒. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ (x̅ = ๔.๑๘, S.D. 

= ๐.๕๐) ๓. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = ๔.๑๕, S.D. = ๐.๕๓) ๔. ความมั่นคงและ

ความปลอดภัย (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๓) ๕. ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ =  ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๒)

๖. นโยบายและการบริหาร (x̅ = ๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๙) ๗. ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ (x̅ = 



๓ 

๔.๑๓, S.D. = ๐.๕๕) ๘.ผู้บังคับบัญชา(x̅ = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๔๖) ๙. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ

หน้าที่ (x̅ = ๔.๑๐, S.D. = ๐.๕๕) ตามล าดับ 
๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานและรายได้ต่อเดือน เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ ๑.๑ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวม 
จ าแนกตามเพศ ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน (t = ๒.๓๔๔, Sig.= ๐.๐๒๐) ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานที่ ๑.๒ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามอายุ ผลการวิจัยพบว่า 
แตกต่างกัน (F = ๔.๒๖๙, Sig. = ๐.๐๐๖) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามสถานภาพสมรสสมรส 
ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน (F = ๓.๓๒๔, Sig. = ๐.๐๓๙) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑.๔ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน (F = ๑๘.๙๓๒, Sig. = ๐.๐๐๐) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานที่ ๑.๕ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน (F = ๑๘.๙๙๔, Sig. = ๐.๐๐๐) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑.๖ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน (F = ๓.๘๘๓, Sig. = ๐.๐๑๐) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 



๔ 

สมมติฐานที่ ๒ วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบทุกด้านของวัฒนธรมองค์การ  
ได้แก่ ๑.ด้านเน้นรายละเอียดงาน  ๒.ด้านเน้นผลงาน ๓. ด้านเน้นบุคลากร  ๔. ด้านเน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม ๕. ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ ๖. ด้านเน้นความมั่นคง  
และ ๗.ด้านเน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีอิทธิพลร่วมกันต่อการปฏิบัตหน้าที่ของ
บุคลากร และทุกองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการ
ปฏิบัตหน้าที่ของบุคลากร ได้ร้อยละ ๖๗.๙ 
 และเมื่อพิจารณาเป็นเป็นรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของวัฒนธรมองค์การด้าน
รายละเอียดงาน (t = ๓.๕๐๖, Sig. = ๐.๐๐๑)  ด้านเน้นบุคลากร  (t = ๖.๐๓๙, Sig. = ๐.๐๐๐) ด้าน
เน้นความมั่นคง (t = ๕.๕๗๑, Sig. = ๐.๐๐๐) มีอิทพลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะผ็แข่งขันทางธุรกิจ (t = ๑.๙๘๓, Sig. = 
๐.๐๔๙)  ด้านเน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (t = ๒.๒๕๐, Sig. = ๐.๐๒๖)  มีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัตหน้าที่ขอบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนองค์ประกอบของวัฒนธร
มองค์การด้านเน้นผลงาน (t = ๑.๕๖๑, Sig. = ๐.๑๒๑)  และด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (t = 
๐.๒๓๔, Sig. = ๐.๘๑๕)  ไม่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัตหน้าที่ของบุคลากร 

 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  
๕.๒.๑ อภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แบ่งเป็น ๗ ด้าน ได้แก่  ด้านเน้นรายละเอียดงาน 
ด้านเน้นผลงาน  ด้านเน้นบุคลากร ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะ
คู่แข่งขันทางธุรกิจ ด้านเน้นความม่ันคง ด้านเน้นนวัตกรรรมและการยอมรับความเสี่ยง  เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ดังนี้  

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ แสดงว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึง
กาฬ มีความคาดหวังให้บุคลากรท างานอย่างเต็มความสามารถ มีการเอาใจใส่ในรายละเอียดของการ
ท างาน และมีระบบการตรวจสอบรายละเอียดการท างานที่ดี  

ด้านด้านเน้นผลงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ผลการวิจัยพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ แสดงว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มีการให้



๕ 

ความส าคัญกับการวัดผลส าเร็จของการท างาน มีการให้ความส าคัญต่อผลลัพธ์ของการท างานมากกว่า
วิธีการ และมีระบบการควบคุมการปฏิบัติงานให้ได้ผลตามเกณฑ์มาตรฐาน มากพอสมควร 

ด้านวัฒนธรรมที่ เน้นบุคคล โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา 
จังหวัดบึงกาฬ มีการตัดสินใจในการบริหารงานโดยค านึงผลกระทบต่อบุคลากร มีการรับฟังและน า
ข้อมูลจากบุคลากรไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร และมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานตาม
ความรู้ความสามารถ มาก 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติหน้าที่เป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อผลการวิจัยพบว่า การวางแผนการท างานในลักณะการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก ถัดมา
เป็นการปฏิบัติงานโดยการปฏิบัติงานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก และการก าหนดอ านาจหน้าที่ใน
ลักษณะการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬนั้น มีการปฏิบัติงานและการวางแผนงานอย่างเป็นทีมมาก แต่ยัง
มีการก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่การปฏิบัติงานยังไม่ดีพอ เนื่องมาจากในหน่วยงานยังมีการสื่อสาร
ไม่ชัดเจนและรวดเร็วจึงท าให้การก าหนดขอบเขตอ านาจการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ล่าช้าไปบ้าง 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ลักษณะการปฏิบัติงานที่ตรงตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก ถัด
มาเป็นหน่วยงานมีการด าเนินงานที่ดีกว่าหน่วยงานอ่ืน อยู่ในระดับปานกลาง และการปฏิบัติงานใน
สภาพแข่งขันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ แสดงว่า องค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬนั้น มีการติดตามงานของหน่วยงานอ่ืนและน ามาปรับปรุงหน่อย
งานตนเอง มากพอสมควร แต่มีการตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงาน และมีการแข่งขันกันเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย ยังไม่มากพอ อาจเป็นเพราะหน่วยงานเป็นหน่วยงานราชการ จึงไม่ได้เน้นการแข่งขันในการ
ปฏิบัติงานเหมือนภาคเอกชนมากนัก 

ด้านด้านเน้นความมั่นคง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ผลการวิจัย
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ แสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ
นั้น มีการตัดสินใจในการด าเนินงานต่างๆโดยค านึงถึงความมั่นคงของหน่วยงาน มีขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่ให้ความส าคัญต่อหน่วยงาน และมีการส่งเสริมการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้หน่วยงานเป็นที่
รู้จัก ในระดับที่มาก 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ แสดงว่า องค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มีการสนับสนุนให้มีการปรับปรุง และให้มีนวัตกรรมใหม่ๆในการ



๖ 

ปฏิบัติงาน มีการเตรียมพร้อมเพ่ือเผชิญความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน มีการบริหารจัดการความเสี่ยง 
เพ่ือป้องกันและหลีกเลี่ยงปัญหา ในระดับท่ีดี 
 ซึ่งจากผลการศึกษาข้างต้นนั้น ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริพร ม่านกลาง ได้วิจัย
เรื่อง “วัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ 
จ ากัด (มหาชน)” ผลการวิจัยผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ 
เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเน้นความมั่นคง วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่ง ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม วัฒนธรรมที่
เน้นรายละเอียด วัฒนธรรมที่เน้นบุคคล และด้านเน้นผลงาน๑ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เดชา 
สิทธิกรณ ได้วิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลต าบลในเขต อ าเภอดงหลวงจังหวัด
มุกดาหาร”พบว ๑. ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหาร   
ตอ วัฒนธรรมองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยูในระดับ มากทุกดานไดแกดา
นการกระจายอ านาจ รองลงมาคือดานความเปนกลุม นิยม ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดาน
การ มุงเนนผลระยะสั้น และดานความประนีประนอม ตามล าดับ ๒. ขอเสนอแนะในการพัฒนาการ
ปฏิบัติหนาที่ของพนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอดง หลวงจังหวัดมุกดาหารไดแกผูบริหารควรสงเสริม
ใหมีการท างานเปนทีมพนักงานเทศบาลควรเอาใจใส งานที่ตนรับผิดชอบพนักงานเทศบาลควรท างาน
ใหเต็มความรูความสามารถพนักงานเทศบาลควรมี ความรับผิดชอบงานในหนาที่พนักงานเทศบาล
ควรยึดระเบียบขอกฎหมายเปนหลักปฏิบัติในการท างานผูบริหารควรใชหลักนิติธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบของพนักงานผูบริหารควรสราง แรงจูงใจใหกับพนักงานและผูบริหารควรสงเสริมให
พนักงานมีความกาวหนาในการท างาน ๒แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริษา ทาวแดนคํา ได้วิจัย
เรื่อง “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการท างาน : กรณีศึกษาพนักงานเทศบาลต าบลปาแดดอ าเภอ
เมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม” พบวา ๑.พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดสวนใหญมีความคิดเห็นว
าองคการของตนมีวัฒนธรรม องคการอยูในลักษณะสรางสรรค ๒.วัฒนธรรมองคการลักษณะสราง
สรรคมีความสัมพันธกับคุณภาพการท างานของ พนักงานเทศบาลต าบลปาแดดมากกวาวัฒนธรรมใน
ลักษณะอ่ืนและเมื่อน ามาทดสอบความแปรปรวน พบวารูปแบบวัฒนธรรมที่แตกตางกันมีผลตอคุณ
                                                           

๑ ศิริพร  ม่านกลาง,”วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย”,วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยอิสเทิร์นเอเชีย,๒๕๕๒). 

๒ เดชา  สิทธิกรณ, “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอดงหลวงจังหวัด
มุกดาหาร”, สารนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารงานทองถิ่น, (บัณฑิตศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ, ๒๕๕๔). 



๗ 

ภาพการท างานในดานการบรรลุเปาหมาย ความส าเร็จดานการจัดหาปจจัยทรัพยากรและดานกระ
บวนการปฏิบัติงาน๓ 

๕.๒.๒ อภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบ
แบบสอบถามผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ แบ่งเป็น ๙ ด้าน ได้แก่  ลักษณะ
การปฏิบัติหน้าที่ นโยบายและการบริหาร ผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ ความพึง
พอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนภายในองค์การ  
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  ความมั่นคงและความ  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ดังนี้  

ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ผลการวิจัยพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ ลักษณะงานที่ท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ ถัดมา
ได้แก่ จ านวนผู้ปฏิบัติงานมีความเพียงพอกับงานที่ได้รับมอบหมาย และทราบหน้าที่และความ
รับผิดชอบในต าแหน่งงานที่ท าอยู่อย่างชัดเจน ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬมีการจัดให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานตามความสามารถ บุคลากรส่วนมาก
ทราบหน้าที่รับผิดชอบของตอนเอง และมีบุคลากรเพียงพอต่องาน  

ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ หน่วยงานมีระบบการตรวจสอบและการควบคุมภายใน
อย่างสม่ าเสมอ การประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ และ
หน่วยงานมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงานชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ 
แสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนสามารถปฏิบัติได้ มีการประสานงานระหว่างระหว่างหน่วยงานที่ดี 
และมีระบบตรวจสอบและควบคุมภายในที่ดีพอสมควร 

ด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ผลการวิจัย
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ ผู้บังคับบัญชาจะรีบให้ความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหส  ผู้บังคับบัญชา
รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชากระจายความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน ตามล าดับ แสดงว่าบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
                                                           

๓ อริษา ทาวแดนค า, “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานเทศบาล 
ต าบลปาแดดอ าเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๒). 

 



๘ 

เซกา จังหวัดบึงกาฬ ได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหา ผู้บังคับบัญชามี การรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรที่อยู่ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชามีการกระจายความรับผิดชอบงาน
ให้แก่บุคลากร มากพอสมควร 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมาก ดังนี้ หน่วยงานมีการจัดสัดส่วนที่เหมาะและเอ้ืออ านวยการ
ปฏิบัติงาน หน่วยงานมีเครื่องมือในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและทันสมัย และหน่วยงานมีบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานที่ดี ตามล าดับ แสดงว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มี
การจัดสัดส่วนสถานที่ที่เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน มีเครื่องมือที่ทันสมัยเพียงพอ และมีบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานที่ด ี 

ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้  มีความพึงพอใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่  มีความพึง
พอใจสวัสดิการที่ได้รับ และเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรับผิดชอบ ตามล าดับ แสดงว่า 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกาจังหวัดบึงกาฬ มีความพึงพอใจในงานที่ท าอยู่ 
เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท า และบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการที่ได้รับ มาก
พอสมควร 

ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อหรืออบรม
อยู่ มีโอกาสจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่พอใจ และได้รับการสนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่ตามความสามารถ ตามล าดับ แสดงว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มีความพึงพอในต่อโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่รับผิดชอบอยู่ 
ได้รับการสนับสนุนในมีความก้าวหน้าตามความสามารถ และหน่วยงานเองก็มีการสนับสนุนให้
บุคลากรได้รับการศึกษาและฝึกอบรมอยู่สม่ าเสมอ 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี รับฟังและเคารพ
ความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน และได้รับการยอมรับและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน แสดงว่า
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
มีการรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน และได้รับการยอมรับและให้ความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงาน มากพอสมควร 

ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้
ต่อไป หน่วยงานส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงานให้บุคคลากร และมีความเชื่อมั่นในหน่วยงาน



๙ 

ที่ปฏิบัติงานอยู่ ตามล าดับ แสดงว่า องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ได้มีการ
ส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร บุคลากรเองก็ได้รับการปรับขึ้นเงินเดือนอย่างเหมาะสม 
และได้รับการชมเชยให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเมื่ อปฏิบัติงานส าเร็จ มาก
พอสมควร 

ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ งานที่ปฏิบัติอยู่มีความปลอดต่อชีวิตและ รู้สึกมั่นใจใน
ต าแหน่งที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในปัจจุบัน และหน่วยงานมีการรักษาความปลอดภัยที่ดี ตามล าดับ แสดงว่า
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ มีความมั่นใจในต าแหน่งที่ปฏิบัติอยู่
ในปัจจุบัน หน่วยงานเองก็มีการรักษาความปลอดภัยที่ดี และงานที่บุคลากรปฏิบัติอยู่มีความปลอดภัย
ต่อชีวิตและทรัพย์สิน มาก 

ซึ่งผลการศึกษาข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริพร ม่านกลาง ได้วิจัยเรื่อง 
“วัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากัด 
(มหาชน)” ผลวิจัยผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับงานปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน ผู้บังคับบัญชา ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงและความปลอดภัย และความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ ๔และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริรัตน์ ฉัตรสมนิยม ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มี
ผลต่อขวัญก าลังใจใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร” ผลการวิจัยผลการวิจัยพบว่า พนักงานมี
ความเห็นว่า รายได้ที่ได้รับมีความสมดุลกับปริมาณงานและมีสวัสดิการให้พนักงานอย่างเพียงพอเพ่ือ
สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่วนในด้านโอกาสก้าวหน้า พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าเลื่อน
ต าแหน่งสูงขี้นได้ และหน่วยงานมีการสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อ ฝึกอบรมหรือดูงาน และด้าน
สภาพการปฏิบัติงาน สถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความปลอดภัย และมี
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย ๕ 

 
 
 

                                                           
๔ ศิริพร  ม่านกลาง,”วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ

ไทย”,วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยอิสเทิร์นเอเชีย,๒๕๕๒). 
๕ สิริรัตน์ ฉัตรสมนิยม, “ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร”,

วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ บพิตรพิมุข 
จักรวรรดิ,๒๕๕๒). 



๑๐ 

๕.๒.๓ อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน  
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรสสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานและรายได้ต่อเดือน เพ่ือน าไปสู่การตอบ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ ๑.๑ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ด้านลักษณะการปฏิบัติหน้าที่  
จ าแนกตามเพศ ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ต่างกันทุกด้าน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย สอดคล้องกับ 

สมมติฐานที่ ๑.๒ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ต่างกันทุกด้าน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ต่างกันทุกด้าน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑.๔ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ต่างกันทุกด้าน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานที่ ๑.๕ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับ
รายได้ต่อเดือน ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ต่างกันทุกด้าน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑.๖ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ  จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ต่างกันทุกด้าน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๒ วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบทุกด้านของวัฒนธรมองค์การ  มี
อิทธิพลต่อ การปฏิบัตหน้าที่ของบุคลากร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบ



๑๑ 

ของวัฒนธรมองค์การด้านรายละเอียดงาน  ด้านเน้นบุคลากร  ด้านเน้นการแข่งขันและเอาชนะผ็
แข่งขันทางธุรกิจ  ด้านเน้นความมั่นคง และด้านเน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง  มีอิทธิพล
ต่อการปฏิบัตหน้าที่ขอบุคลากร ส่วนองค์ประกอบของวัฒนธรมองค์การด้านเน้นผลงาน และด้านเน้น
การปฏิบัติงานเป็นทีม ไม่มีอิทธิพลต่อ การปฏิบัตหน้าที่ของบุคลากร  สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริ
รัตน์ ฉัตรสมนิยม ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร” 
ผลการวิจัยผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความเห็นว่า รายได้ที่ได้รับมีความสมดุลกับปริมาณงานและมี
สวัสดิการให้พนักงานอย่างเพียงพอเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่วนในด้านโอกาส
ก้าวหน้า พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าเลื่อนต าแหน่งสูงขี้นได้ และหน่วยงานมีการสนับสนุนให้พนักงาน
ศึกษาต่อ ฝึกอบรมหรือดูงาน และด้านสภาพการปฏิบัติงาน สถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาดเป็น
ระเบียบเรียบร้อย มีความปลอดภัย และมีเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย๖ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ”ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็น
นโยบายเพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ ดังต่อไปนี้ 

๑. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา ควรมีโครงการร่วมกันระหว่าง
องค์การบริหารส่วนต าบลอ่ืน ๆ ในอ าเภอเดียวกัน เพ่ือพัฒนาความรู้ด้านวิชาการและทักษะการ
บริหารชุมชนให้มีประสิทธิภาพ สร้างภาคีเครือข่ายระหว่างองค์การอย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิดวัฒนธรรม
การปฏิบัติหน้าที่ร่วมกัน 

 ๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา ควรมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของประชาชนในพ้ืนที่ให้มีความรู้ความสามารถทางด้านการบริหารคนและบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป เพ่ือความเจริญรุ่งเรืองภายในชุมชน  

๓. ราชการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรมีการสร้างหลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะให้
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณลักษณะที่ดีเพ่ิมขึ้น ทั้งทักษะการบริหารในด้านอ่ืน ๆ ควบคู่
กันกับศีลธรรมและจริยธรรม 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
                                                           

๖ สิริรัตน์ ฉัตรสมนิยม, “ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร”,
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ บพิตรพิมุข 
จักรวรรดิ,๒๕๕๒). 

 



๑๒ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติ
เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ ดังต่อไปนี้  

๑. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา ควรส่งเสริมให้มีเวทีแสดงความ
คิดเห็นอย่างเสรีให้กับประชาชนในพื้นท่ีเพ่ิมมากขึ้น  

๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา ควรสรรหาผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้
ความสามารถพิเศษที่โดดเด่นด้านต่าง ๆ มาช่วยกันพัฒนาชุมชนให้ดียิ่งขึ้นไปอย่างเหมาะสม 

๓. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา ควรแสวงหาความรู้และเทคนิค
การบริหารงานในรูปแบบใหม่ ๆ มีสัมมนาศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือให้เกิด
วิสัยทัศน์ที่กว้างข้ึน จนสามารถน าความรู้มาบริหารงานในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดได ้

 
๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจได้น าไปศึกษาวิจัย
ครั้งต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้  

๑. ควรท าการวิจัยต่อยอดการพัฒนาการสร้างหรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การของ
หน่วยงานอื่นๆ เช่น เทศบาล องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เป็นต้น 

๒. ควรศึกษาวัฒนธรรมองค์การในองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือค้นหาและลงมือ
ปฏิบัติเชิงบูรณการที่ดีและท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ที่หลากหลาย  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

  



๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 



๓ 



๔ 



๕ 



๖ 

 



๗ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC ) ของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 



๘ 

 



๙ 



๑๐ 



๑๑ 



๑๒ 

 

 



๑๓ 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค.  

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัย เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 



๑๔ 

 
 



๑๕ 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง   

ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 

 

 

 

 

 

 



๑๖ 



๑๗ 

 
 



๑๘ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙ 



๒๐ 



๒๑ 

 
 



๒๒ 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

(Key Informants)  

  



๒๓ 



๒๔ 



๒๕ 



๒๖ 



๒๗ 



๒๘ 



๒๙ 



๓๐ 



๓๑ 



๓๒ 

 



๓๓ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย



๓๔ 

   
แบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจัย 

เรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

ค าชี้แจง : 
๑. ลักษณะแบบสอบถาม 
 แบบถามนี้ตองการศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ  
๒.แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๔ ส่วน คือ 

ส่วนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ส่วนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับ“วัฒนธรรมองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม” โดยมี

เกณฑ์วัดระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
ระดับ ๕ หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ระดับ ๔ หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดับ ๓ หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับ ๒ หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ระดับ ๑ หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ ๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับ “การปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบแบบสอบถาม”โดยมีเกณฑ์
วัดระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ระดับ ๕ หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ระดับ ๔ หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดับ ๓ หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับ ๒ หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ระดับ ๑ หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ ๔ ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ขอบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 
     
 

 

 

 

พระมหานวมินทร์  สิรเิมธ ี

นิสิตปรญิญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิ
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๓๕ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง   ที่ตรงกับสภาพความเป็น
จริงลงในช่องว่างที่ก าหนด 

๑. เพศ         

 ชาย      หญิง 

๒. อายุ  

 ๒๑ - ๓๐ ปี                   ๓๑ - ๔๐ ปี    

 ๔๑ – ๕๐ ป ี   ๕๑ - ๖๐  

       ๖๐ ปีขึ้นไป     

๓. สถานภาพ  

  โสด                สมรส  

  หม้าย/หย่า                  แยกกันอยู่ 

๔. ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษา/ปวช.    อนุปริญญา/ปวส.        

  ปริญญาตรี     สูงกว่าปริญญาตรี 

๕. รายได้(ต่อเดือน)  
 ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐บาท   ๑๐,๐๐๐ - ๑๕,๐๐๐บาท 

    ๑๕,๐๐๐ - ๒๕,๐๐๐บาท  ๓๐,๐๐๐ ขึ้นไป 
๖. ประสบการณ์การท างาน   

 ต่ ากว่า ๑ ปี       ๑ - ๕ ป ี  
๕ - ๑๐ ปี     มากกว่า๑๐ ปี    

 

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค าชี้แจง : โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริง

ของท่านมากท่ีสุด (Rating Scale) โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

๕ หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

๔  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก 

๓  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 



๓๖ 

๒  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อย  

๑  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 

 
ล าดับ

ที ่
วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๔) (๓) (๒) (๑) 

             ๑) วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด  

๑. 
หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรท างานอย่าง
เต็มความสามารถ 

     

๒. 
หน่วยงานของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียด
ของการท างาน 

     

๓. 
ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท่ า น มี ร ะ บ บ ก า ร ต ร ว จ ส อ บ
รายละเอียดของการท างานที่ดี 

     

         ๒) วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน                                                           

๔. 
หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการวัดผลส าเร็จ
ของการท างาน 

     

๕. 
หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อผลลัพธ์ของการ
ท างานมากกว่าวิธีการท างาน 

     

๖. 
หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมการปฏิบัตงาน
เพ่ือให้ได้ผลตามเกณฑ์มาตรฐาน 

     

         ๓) วัฒนธรรมที่เน้นบุคคล  

๗. 
หน่วยงานของท่านพิจารณาตัดสินใจในการ
บริหารงานโดยค านึงถึงผลกระทบต่อบุคลากร 

     

๘. 
หน่วยงานของท่านมีการรับฟังและน าข้อมูลจาก
บุคคลากรไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     

๙. 
หน่วยงานของท่านให้โอกาสและส่งเสริมให้บุคลากร
ได้ปฏิบัติหน้าที่ตามความรู้ความสามารถ 

     



๓๗ 

 
ล าดับ

ที ่
วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๔) (๓) (๒) (๑) 

          ๔) วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติหน้าที่เป็นทีม  

๑๐. 
หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานโดยการปฏิบัติงาน

เป็นทีม 
     

๑๑. 
หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการท างานใน
ลักษณะการท างานเป็นทีม 

     

๑๒. 
หน่วยงานของท่านมีก าหนดอ านาจหน้าที่ในลักษณะ
ท างานเป็นทีม 

     

๕) วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง
ทางธุรกิจ 

 

๑๓. 
หน่วยงานของท่านมีการติดตามงานของหน่วยงาน
อ่ืนแล้วน ามาปรับปรุงหน่วยงานตนเอง 

     

๑๔. 
หน่ วยงานของท่ านมีการตั้ ง เป้ าหมายในการ
ปฏิบัติงาน 

     

๑๕. 
หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานในสภาพแข่งขัน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

     

๖) วัฒนธรรมที่เน้นความม่ันคง  

๑๖. 
หน่วยงานของท่านมีการตัดสินใจที่ค านึงถึงความ
มั่นคงขององค์กร 

     

๑๗. 
หน่ ว ยง านของท่ านมี ขั้ นตอนปฏิ บั ติ ง านที่ ใ ห้
ความส าคัญต่อความมั่นคงของหน่วยงาน 

     

๑๘. 
หน่วยงานของท่านมีการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีส่งเสริม
ให้หน่วยงานเป็นที่รู้จักโดยทั่วไป 

     

๗) วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง 

 



๓๘ 

 
ล าดับ

ที ่
วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๔) (๓) (๒) (๑) 

๑๙. 
บุคคลากรในหน่วยงานของท่านได้รับการสนับสนุน
ให้มีการปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง วิธีการปฏิบัติงาน 
และนวัตกรรมใหม่ในองค์กร 

     

๒๐. 
บุคคลากรในหน่วยงานของท่านได้รับการเตรียม
ความพร้อมในการเผชิญความเสี่ยง 

     

๒๑. 
หน่วยงานของท่านมีการบริหารความเสี่ยงที่ดีเพ่ือ
ป้องกันและหลีกเลี่ยงการร้องเรียนจากผู้รับบริการ 

     

 
ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับ “การปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบแบบสอบถาม” 
ค าชี้แจง : โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริง

ของท่านมากท่ีสุด (Rating Scale) โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

๕ หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

๔  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก 

๓  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

๒  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อย  

๑  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 

 
 

ล าดับ
ที ่ การปฏิบัติหน้าที่ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๕) (๕) (๕) (๕) 

             ๑) ลักษณะการปฏิบัติงาน  



๓๙ 

 
ล าดับ

ที ่ การปฏิบัติหน้าที่ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๕) (๕) (๕) (๕) 

๑. 
ลักษณะงานที่ท่านท าอยูตรงกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

๒. 
ท่านทราบหน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งงาน
ที่ท าอยู่อย่างชัดเจน 

     

๓. 
ท่านคิดว่าจ านวนผู้ปฏิบัติงานมีความเพียงพอกับงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

         ๒) นโยบายและการบริหารงาน                                                           

๔. 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายในการปฏิบัติงานชัดเจนและสามารถปฏิบัติ
ตามได ้

     

๕. 
การประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆมีความ
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

     

๖. 
หน่วยงานของท่านมีระบบการตรวจสอบและการ
ควบคุมภายในอย่างสม่ าเสมอ 

     

         ๓) ผู้บังคับบัญชา  

๗. 
ผู้บังคับบัญชาของท่านจะรีบให้ความช่วยเหลือเมื่อ
ท่านมีปัญหา 

     

๘. 
ผู้บั งคับบัญชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

๙. 
ผู้บังคับบัญชาของท่านกระจายความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

     

          ๔) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่  

๑๐. 
หน่วยงานของท่านมีการจัดสัดส่วนที่เหมาะและเอ้ือ
อ านวยการปฏิบัติงาน 

     



๔๐ 

 
ล าดับ

ที ่ การปฏิบัติหน้าที่ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๕) (๕) (๕) (๕) 

๑๑. 
หน่วยงานของท่านมีเครื่องมือในการปฏิบัติงานมี
เพียงพอและทันสมัย 

     

๑๒. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี      

๕) ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่  

๑๓. ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่      

๑๔. 
ท่านคิดว่า เงินเดือนที่ ได้รับเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบของท่าน 

     

๑๕. ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการที่ได้รับ      

๖) ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  

๑๖. 
ท่านมีโอกาสจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ใน
ระดับท่ีพอใจ 

     

๑๗. 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่
ตามความสามารถ 

     

๑๘. 
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ
หรืออบรมอยู่เสมอ 

     

๗) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

๑๙. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดกีับเพ่ือนร่วมงาน      

๒๐. ท่านรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน      

๒๑. 
ท่านได้รับการยอมรับ และความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

๘) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  



๔๑ 

 
ล าดับ

ที ่ การปฏิบัติหน้าที่ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ที่สุด 

(๕) (๕) (๕) (๕) (๕) 

๒๒. 
หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสร้างขวัญในการ
ปฏิบัติงานให้บุคคลากร 

     

๒๓. 
ท่านได้รับการปรับขึ้นเงินเดือนตามผลงานและ
ความสามารถ 

     

๒๔. 
ท่านได้รับค าชมและให้ก าลังใจจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ 

     

๙) ความม่ันคงและความปลอดภัย  

๒๕. 
ท่านรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ ใน
ปัจจุบัน 

     

๒๖. หน่วยงานของท่านมีการรักษาความปลอดภัยที่ดี      

๒๗. 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ มีความปลอดต่อชีวิตและ
ทรัพย์สิน 

     

 
ด้านที่ ๔ ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ขอ
บุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 
ค าชีแจง: ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 

๑. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 ปัญหาและอุปสรรค        
           
           
           
           
      

ข้อเสนอแนะ         
           



๔๒ 

           
           
           
      

 ๒. ด้านการปฏิบัติหน้าที่ 
 ปัญหาและอุปสรรค        
           
           
           
           
      

ข้อเสนอแนะ         
           
           
           
           
      
  

 
********************************************************** 

   ขอเจริญพร/ขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความกรุณาสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามนี้ 

 

 

 

 

 

 



๔๓ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๔๔ 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

ค าชี้แจง 

 ๑.แบบสัมภาษณ์ชุดนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

๒.แบบสัมภาษณ์มีทั้งหมด ๒ ตอน 

 ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

๓. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จะใช้ส าหรับเก็บข้อมูลตามทัศนะของท่าน ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้ไป
วิเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ปัญหาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่และการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

 ๔. กรุณาตอบแบบสัมภาษณ์ตามความเป็นจริง ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับ
และน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้นไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อสถานภาพของท่านแต่อย่างใด ผู้วิจัยจึงใคร่
ขอความร่วมมือจากท่านได้กรุณาตอบแบบสัมภาษณ์ชุดนี้ให้ครบถ้วน 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณทุกคนที่
ตอบแบบสัมภาษณ์มา ณ โอกาสนี้  

พระมหานวมินทร์  สิริเมธี 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

         มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 



๔๕ 

 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ    
ประเด็นการสัมภาษณ์มีดั่งต่อไปนี้ 
ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์................................................................ 
ต าแหน่ง............................................................................  
สถานที่ .............................................................................  
วัน/เดือน/ปี...................................................................... 
ผู้สัมภาษณ์/(ผู้วิจัย)  พระค าแสน ปภสฺสโร (บุดดารา) 
วิธีสัมภาษณ์ (จดบันทึก,บันทึกเสียง) 

ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 
๑.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมองค์การอย่างไร 

๒.เหตุใดองค์การของท่านจึงมีวัฒนธรรมเช่นนั้น  มีสาเหตุมาจากปัจจัยใดบ้าง 

๓.ท่านมีแนวทางส่งเสริมให้บุคคลากรในหน่วยงานมีวัฒนธรรมองค์การตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้
อย่างไร 

๔.ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรในหน่วยงานของท่าน 

๕.องค์การของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมหรือไม่  มีกระบวนการด าเนินงานอย่างไร 

๖.วัฒนธรรมองค์การเช่นไร มีมีผลต่อกาปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรในองค์การของท่าน 

 
******************************************* 

เจริญพร/ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสัมภาษณ์ 

 
 



๔๖ 

 

ประวัติผู้วิจัย 
 

 

ชื่อ   : พระมหานวมินทร์  สิริเมธี 

เกิด    : วันที่ ๒๙  มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๓๖ 

สถานที่เกิด   : เกิดที่บ้านเหล่าคาม  ต าบลน้ าจั้น  อ าเภอเซ

กา  จังหวัดบึงกาฬ 

การศึกษา   : พ.ศ. ๒๕๕๘ สอบไล่ได้ เปรียญธรรม ๘ ประโยค ณ วัดจักรวรรดิราชา

วาส วรมหาวิหาร  กรุงเทพมหานคร 

: พ.ศ. ๒๕๖๐ จบการศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิต  คณะ

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี 

ผลงานทางวิชาการ            : พระมหานวมินทร์  สิริเมธี“กระประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ กับ

วัฒนธรรมองค์การ An Application of The Four Sangahavatthus 

For Organization Cultureวารสาร สมาคม ศิษเก่า มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่ ๗ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม – ธันวาคม 
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