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บทคัดย่อ 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี และ2) 

เปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่าง คือ 
บุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ านวน 48 คน ซ่ึงไดม้าดว้ยวิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งสุ่มแบบแบ่ง
ชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบแอลเอสดี  
 ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีในส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทอง ในภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการวางแผน รองลงมา 
คือ ดา้นการติดต่อประสานงาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการปฏิบัติงาน และ2) บุคลากรในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง มีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีในส านกังานวฒันธรรม จงัหวดั
อ่างทอง ดา้นการบริการจ าแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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ABSTRACT 

 
The purposes of the study were to: 1) examine the working conditions of employees according to their 

roles; and 2) compare these working conditions, as determined by personal factors, for each role.  The sample was 
48 people from the Ang Thong Provincial Cultural Office chosen by stratified random sampling.  The research 
tool was a questionnaire with a reliability of 0.97. The statistical tools used for data analysis were mean, 
standard deviation, t–test, one–way ANOVA, least significant difference (LSD). 

The results revealed as follows: 1) the working conditions of personnel in the Angthong Provincial 
Cultural Office as a whole were performing at the highest level. The highest mean was for planning, followed by 
communication and coordination, and the lowest mean was for operation; and 2) The employees with varying 
levels of education at the Ang Thong Provincial Cultural Office experienced various working conditions in 
accordance with their service-related roles and responsibilities with a statistical significance level of 05. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกความเป็นชาติ เป็นรากฐานอนัส าคญัยิ่งของความมัน่คงของ
ประเทศ ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีมีแบบอย่างทางวฒันธรรมอนัเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองมาช้า
นาน ซ่ึงควรค่าแก่การฟ้ืนฟู  อนุ รักษ์และสืบทอดให้คงอยู่ต่อไป ท าให้ รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย ปีพุทธศักราช 2550 มีหลายมาตราท่ีเน้นย  ้าและเก่ียวขอ้งกับความส าคญัของ
วฒันธรรมไทย ไดแ้ก่ มาตรา 46 ท่ีย  ้าถึงสิทธิการรวมตวัของชุมชนทอ้งถ่ิน เพื่ออนุรักษ ์ฟ้ืนฟู จารีต
ประเพณี ภูมิปัญญาของทอ้งถ่ินตนเองได ้มาตรา 69 ท่ีสนบัสนุนให้บุคคลท าหนา้ท่ีพิทกัษ ์ปกป้อง
และสืบสารศิลปะวฒันธรรมของชาติและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินได ้มาตรา 81 หนา้ท่ีของรัฐตอ้งส่งเสริม
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ศิลปะและวฒันธรรมของชาติ รวมถึงมาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ย่อมมีหน้าท่ีบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน หรือวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
ต่อมาในปีพุทธศกัราช 2545 เม่ือวนัท่ี 2 ตุลาคม พ.ศ.2545 ตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ.2545 ไดมี้การจดัตั้งกระทรวงใหม่ เพิ่มข้ึนอีก 6 กระทรวงซ่ึงกระทรวงวฒันธรรม
เป็น 1 ใน 6 กระทรวงท่ีถูกจดัตั้ งข้ึนใหม่เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของสังคมไทยในมิติทาง
วฒันธรรมท่ีได้รับผลกระทบจากโลกาภิวฒัน์ และจดัระเบียบของสังคมโลกสมยัใหม่ ต่อมาเม่ือ 
วนัท่ี 9 ตุลาคม 2545 กระทรวงวฒันธรรม ท่ี สป.58/2545 ก าหนดให้มีการตั้ง“ส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดั” ข้ึนเป็นหน่วยงานเทียบเท่ากองในส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรม เป็นตัวแทน
กระทรวงวฒันธรรมระดับจังหวดัในการด าเนินการในพื้นท่ีทั่วประเทศ ปฏิบัติราชการของ
กระทรวงวฒันธรรมทั้งในระดบัจงัหวดัและอ าเภอ โดยมีอ านาจหน้าท่ีในการประสานงานและ
จดัท าแผนพฒันาดา้นศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม ของจงัหวดัและแผนปฏิบติัการ รวมทั้งจดัล าดบั
ความส าคญัของแผนงาน/โครงการ การตั้งและการจดัสรรงบประมาณประจ าปีให้สอดคล้องกบั
แผนแม่บทของกระทรวงและจงัหวดั ตลอดจนก ากบั เร่งรัด ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานตาม
แผนงานโครงการของหน่วยงานสังกดักระทรวงภายในจงัหวดั และเป็นหน่วยขอ้มูลทางศาสนา 
ศิลปะและวฒันธรรมในจังหวดั ประสานและส่งเสริมการด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปะและ
วฒันธรรมทั้ งในและนอกสังกัดกระทรวงในพื้นท่ีจังหวดั ตลอดจนด าเนินการเก่ียวกับงาน
เลขานุการคณะกรรมการการศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมของจงัหวดั ปฏิบติัราชการตามกฎหมาย
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และระเบียบท่ีเก่ียวกบังานศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม ซ่ึงก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าหน้าท่ีของ
ผูว้า่ราชการจงัหวดัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ปฏิบติัราชการของกระทรวง ซ่ึงมิไดก้ าหนดเป็นอ านาจ
หนา้ท่ีของหน่วยงานใดในจงัหวดั โดยเฉพาะ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย (กระทรวงวฒันธรรม,2546, หนา้ 5-6) 
 สถานการณ์การด าเนินงานของกระทรวงวฒันธรรมในปัจจุบัน พบว่า ภาระการ
ด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมของชาติท่ีกระทรวงต้องรับผิดชอบ ยงัไม่สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างเป็นเอกภาพและเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานตามเจตนารมณ์ของการ
ปฏิรูประบบราชการ อนัเป็นผลมาจากการไม่สามารถหลอมรวมกลไกระบบการบริหารงานดา้น
ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม ดงัปรากฏเป็นปรากฎการณ์ต่อไปน้ี 1) มีบางหน่วยงานท่ีมีลกัษณะ
การด าเนินงานเหมือนหรือใกล้เคียงกับภาระงานของกระทรวงวฒันธรรม ท่ีไม่ได้ถูกจดัเข้ามา
รวมอยูภ่ายใตภ้าระงานกระทรวงวฒันธรรม 2) มีการแยกงานภายใตค้วามรับผิดชอบของกระทรวง
วฒันธรรมออกไปตั้งหน่วยงงานใหม่ภายใตส้ังกดัอ่ืน คือ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 3) 
การจัดโครงสร้างองค์กรของกระทรวงวฒันธรรมท่ีผ่านมา เป็นการรวมเอาหน่วยงานเดิมท่ี
ด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม ได้แก่  กรมศิลปากร กรมศาสนา ส านักงาน
คณะกรรมการวฒันธรรมแห่งชาติมาไวใ้นกระทรวงวฒันธรรม โดยไม่ไดมี้การหลอมรวมภารกิจ
และก าหนดใหม่อย่างชัดเจน ท าให้แต่ละหน่วยงาน ซ่ึงมีภารกิจเดิมท่ีหลากหลายซับซ้อน ทั้งมี
พฒันาการท่ียาวนานด าเนินงานไปตามภารกิจเดิมของตนอยา่งเป็นเอกเทศ ท าให้เกิดความทบัซ้อน
ในการด าเนินงานและอ่ืนๆ 4) การจดัโครงสร้างบุคลากรและอตัราก าลงัท่ีผ่านมา เป็นการตดัโอน
ขา้ราชการจากกระทรวงศึกษาธิการเดิมท่ีอยู่ในสังกดั และพื้นท่ีท่ีถูกตดัโอนทั้งหมดไม่ไดรั้บการ
พิจารณา คดัสรร จดัสรร และการเกล่ียอตัราก าลงัอยา่งเหมาะสมกบัภาระงานขาดการจดัวางระบบ 
และมาตรฐานเดียวกนัในการจดัสรรอตัราก าลงั การก าหนดต าแหน่ง และระดบัการด ารงต าแหน่ง 
(กระทรวงวฒันธรรม, 2547, หนา้ 1) 
 ส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง จัดตั้ งข้ึนตามค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวง
วฒันธรรม โดยอาศยัอ านาจตามมาตรา 21 และ 31 แห่งพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน (ฉบับท่ี4) พ.ศ. 2545 เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลาง และได้มีฎกระทรวงแบ่งส่วน
ราชการส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พ.ศ. 2549 ซ่ึงประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เล่ม 
123 หน้า 65 ลงวนัท่ี  21 มิถุนายน 2549 ข้อ 3 ให้แบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง 
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค มีอ านาจและหน้าท่ี ในการ 1) ปฏิบติั
หนา้ท่ีในฐานะตวัแทนของกระทรวงในส่วนภูมิภาค รวมทั้งประสานและสนบัสนุนงานดา้นศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 2) ส่งเสริมการพฒันาองค์ความรู้และ
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แหล่งเรียนรู้ดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 3) ด าเนินการป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหาการเบ่ียงเบนทางวฒันธรรมโดยประสานงานหรือร่วมมือกับหน่วยงานของภาครัฐและ
เอกชน 4) จดัท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบติัการดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 5) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานการด าเนินงานของสภาวฒันธรรม
จงัหวดั สภาวฒันธรรมอ าเภอ และสภาวฒันธรรมต าบล รวมทั้งหน่วยงานอ่ืนท่ีด าเนินงานด้าน
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 6) ปฏิบติังานและใหค้  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัพิธี
การศพท่ีไดรั้บพระราชทานในเขตพื้นท่ีจงัหวดั รวมทั้ง สนบัสนุนการปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีกลุ่ม
จงัหวดัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 7) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บมอบหมาย และเพื่อใหก้ารบริหารงานของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั และเกิดผลปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมมีประสิทธิภาพ ส านักงานปลดักระทรวง
วฒันธรรม กระทรวงวฒันธรรม จึงไดก้ าหนดโครงสร้างการแบ่งงานภายในกรอบอตัราก าลงัและ
ก าหนดต าแหน่งในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั โดยให้ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั แบ่งงาน
ภายในออกเป็น 1 ฝ่าย 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ฝ่ายบริหารทั่วไป 2) กลุ่มยุทธศาสตร์และเฝ้าระวงัทาง
วฒันธรรม 3) กลุ่มส่งเสริมศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม 4) กลุ่มพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 
(ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง, 2563, เวป็ไซต)์ 
 จากสถานการณ์ดงักล่าว นับตั้งแต่มีการจดัตั้งส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัข้ึนมาจนถึง
ปัจจุบนั พบว่า งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดั มีจ  านวนน้อย และไม่สามารถให้ขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการน ามาใชใ้นการพฒันาในอนาคตได ้
ผูว้ิจยัจึงเห็นควรท่ีจะศึกษาสภาพการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลาการ ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ท่ีพบว่ามีองค์ประกอบบางประการท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ทั้งดา้นองคค์วามรู้ ดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม รวมถึงอ านาจหนา้ท่ีของส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง และการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงอาจมีผลต่อการ
ปฏิบติังานตามภารกิจ ทั้งทางดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติังาน เพื่อให้มีการปรับปรุงและพฒันาการ
ปฏิบัติงาน ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรมากท่ีสุด จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา สภาพการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ทั้งน้ี เพื่อน าผลการศึกษาไป
ใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันา รูปแบบและวธีิการการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของ
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ให้เหมาะสมและบรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
ประชาชนไดต้ระหนกัถึงคุณค่า และความส าคญัต่อวฒันธรรมของชาติ พร้อมทั้งส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมในการอนุรักษสื์บสาน และพฒันามรดกทางวฒันธรรมของชาติ อนัเปรียบเสมือนรากฐานความ
เป็นไทยใหค้งอยูสื่บไป 
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วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

 1.  เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี  ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 

   2.  เพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
 
ปัญหำของกำรวจัิย 
 การปฏิบติังานของบุคลการในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองมีสภาพเป็นอยา่งไร  
 
ขอบเขตกำรวจัิย 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตไว ้ดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาสภาพการปฏิบติังานตาม
บทบาทหน้าท่ีของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง และเอกสารแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชศึ้กษาสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีของส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทอง  
 2.  ขอบเขตดา้นประชากร การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ประชากร คือ บุคลากรในสังกดัส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ผูป้ฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ประกอบด้วย ผูบ้ริหาร ข้าราชการ 
พนกังานราชการ และเจา้หนา้ท่ีในสังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ านวน 48 คน 
 3.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาสภาพการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีของบุคลากรภายในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
 4.  ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษาวิจยั เดือนมีนาคม 2565 จนถึง กรกฎาคม 2565 
รวมระยะเวลาทั้งหมด 4 เดือน 
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กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากร ผูว้จิยัไดศึ้กษา 
อ านาจหน้าท่ีของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง รวมถึงแนวคิด ทฤษฎีดา้นการส่งเสริมและ
การพฒันาการปฏิบติังาน น ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิด ดงัภาพ 
 
                      ตัวแปรอสิระ                                                               ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

สมมุติฐำนกำรวจัิย 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรแตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองแตกต่างกนั 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  สภาพการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน ทกัษะ 
ความรู้ความสามารถ ใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรท่ีไดรั้บการส่งเสริมแลว้นั้นปฏิบติังาน
ไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.  การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีหมายถึง การท างานตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 
หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ต าแหน่ง 

5. อายรุาชการ/อายกุารปฏิบติังาน 

 

สภำพกำรปฏิบัติงำนตำมบทบำท

หน้ำที่ 

1.  ดา้นการปฏิบติังาน 

2. ดา้นการวางแผน 

3. ดา้นการติดต่อประสานงาน 

4. ดา้นการบริการ 
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 3.  บุคลากรหมายถึง บุคลากรเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทอง ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ บุคลากรจา้งเหมาบริการ 
 4.  ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคล ของบุคลากรเจา้หน้าท่ีในสังกัด
ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี อายรุาชการ และอตัราเงินเดือน 
 5.  ส านกังานวฒันธรรมวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง หมายถึง หน่วยงานส่วนภูมิภาค ท่ีข้ึน
ตรงต่อผูว้่าราชการจงัหวดั และส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม ด าเนินงานดา้นศาสนา ศิลปะ 
และวฒันธรรม มีหน้าท่ีให้บริการประชาชนและสนบัสนุนส่งเสริมประชาชน กลุ่มบุคคล องค์กร
เอกชน ตลอดจนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้มีส่วนร่วมในภารกิจและแนวทางการบริหารตาม
ภารกิจต่อการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 6. อ านาจหน้าท่ี  ส านักงานวัฒนธรรมวัฒนธรรมจังหวัดตามท่ีกฎหมายก าหนด 
ประกอบดว้ย 1) ปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะตวัแทนของกระทรวงในส่วนภูมิภาค 2) ส่งเสริมการพฒันา
องค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้ด้านศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม 3) ด าเนินการป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการเบ่ียงเบนทางวฒันธรรมโดยประสานงานหรือร่วมมือกับหน่วยงานของภาครัฐและ
เอกชน 4) จดัท าแผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติังานของส านกังานวฒันธรรมวฒันธรรมจงัหวดั 5) 
ส่งเสริม สนับสนุน และประสานการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานด้านวฒันธรรม 6) ปฏิบติังาน
และให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 7) ปฏิบติังาน
ร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือได้รับมอบหมาย จึง
สังเคราะห์ออกมาเป็นกรอบแนวคิดตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน 
ดา้นการติดต่อประสานงาน และดา้นการบริการ 
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1. ท าใหท้ราบถึงสภาพการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทอง 
 2. ท าให้ทราบถึงแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พฒันาการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง การศึกษาสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ของ
ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง เป็นการศึกษาการด าเนินงานตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมาย
ก าหนด ของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง และการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของ
บุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อมาใชส้นบัสนุนการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัน้ี 
 1. ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปเก่ียวกบัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
  1.1 โครงสร้างส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
  1.2 อ านาจ หนา้ท่ี และภารกิจของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั 
 2. แนวคิดทฤษฎีคุณลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 3. ความหมายของการปฏิบติังาน 
 4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
  4.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
  4.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  4.3 การพฒันาการปฏิบติังาน 
  4.4 หลกัปฏิบติัเพื่อประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 5. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับทบาทและอ านาจหนา้ท่ี 
  5.1 ความหมายของบทบาทหนา้ท่ี 
  5.2 ลกัษณะของบทบาทหนา้ท่ี 
  5.3 ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ี (Structural-Functionalism Theory) 
 6. แนวคิดทฤษฎีองคก์าร 
 7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปเกีย่วกบัส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง 
 1.1 ประวตัิความเป็นมาของส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง 
 กระทรวงวฒันธรรม มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัศาสนา ศิลปวฒันธรรม และราชการอ่ืน
ตามท่ีมีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกระทรวงวฒันธรรมหรือส่วนราชการท่ีสังกดั
กระทรวงวฒันธรรม ตามมาตรา 36 แห่งพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
ฉะนั้น กระทรวงวฒันธรรมจึงมีภารกิจดา้นศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม ด าเนินการในพื้นท่ีทัว่ทั้ง
ประเทศ โดยท่ีไม่มีส่วนราชการในภูมิภาค แต่เน่ืองจากตามมาตรา 120 แห่งพระราชกฤษฎีกาโอน
กิจการบริหารและอ านาจหน้าท่ีของส่วนราชการให้โอนบรรดากิจการ อ านาจหน้าท่ี ทรัพยสิ์น 
งบประมาณ หน้ี สิทธิ ภาระผูกพนั ขา้ราชการ ลูกจา้ง และอตัราก าลงัของกระทรวงศึกษาธิการ ใน
ส่วนของส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั เฉพาะท่ีเก่ียวกบัฝ่ายส่งเสริมการศาสนาและวฒันธรรม ของ
ส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ เฉพาะท่ีเก่ียวกบังานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มาเป็น
ของส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงวฒันธรรม ดงันั้น เพื่อให้การปฏิบติังานของกระทรวง
วฒันธรรมเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยตามนโยบาย และบรรลุวตัถุประสงค์ของทางราชการ จึงได้
ออกค าสั่งกระทรวงวฒันธรรม ท่ี สป. 58/2545 ก าหนดให้มีส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั เป็น
หน่วยงานเทียบเท่ากองในส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม ปฏิบติัราชการของกระทรวงทั้งใน
ระดบัจงัหวดัและระดบัอ าเภอ 
 ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ตั้งอยู่ท่ีศาลากลาง(หลงัเก่า) ชั้น2 ต าบลบางแกว้ 
อ าเภอเมือง จงัหวดัอ่างทอง ก่อตั้งข้ึน ตามมาตรา 36 แห่งพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง 
กรม พ.ศ. 2545 ตามค าสั่งส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรมโดยอาศยัอ านาจตามมาตรา 21 และ31 
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 เป็นหน่วยงานราชการ
สังกัดส่วนกลาง และได้มีกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวง
วฒันธรรม พ.ศ. 2549 ซ่ึงได ้(2549, หนา้ 40) ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 123 ตอนท่ี 65 ก ลง
วนัท่ี 21 มิถุนายน 2549 ขอ้ 3 ให้แบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง ส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาคปฏิบติังานใน เขตพื้นท่ีจงัหวดั 
 ส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง แบ่งงานตามโครงสร้างส่วนราชการใหม่ใน
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม กระทรวงวฒันธรรม เป็น 4 กลุ่ม/ฝ่าย ดงัน้ี    
 1. ฝ่ายบริหารทัว่ไป 
 2. กลุ่มยทุธศาสตร์และเฝ้าระวงัทางวฒันธรรม 
 3. กลุ่มส่งเสริมศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม 
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  4. กลุ่มพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทาน (พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ
แผน่ดิน, 2545, หนา้ 5) 
 

 1.2 อ านาจ บทบาท หน้าที ่และภารกจิของส านักงานวฒันธรรมจังหวดั 
 ตามท่ีได้มีประกาศกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลดักระทรวง กระทรวง
วฒันธรรม พ.ศ. 2562 ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 136 ตอนท่ี 134 หน้า 3 - 11 ลงวนัท่ี 6 ธันวาคม 
2562 และท่ีประชุม อ.ก.พ. กระทรวงวฒันธรรม ในการประชุมคร้ังท่ี 1/2563 เม่ือวนัท่ี 13 มกราคม 
2563 มีมติเห็นชอบและอนุมัติการแบ่งงานภายในและการจัดต าแหนั่งลงตามโครงสร้างส่วน
ราชการใหม่ ในส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังาน
ปลดักระทรวง กระทรวงวฒันธรรม พ.ศ. 2562 นั้น 
 ส านักงานวฒันธรรมจังหวัดเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค มีหน้าท่ีและอ านาจ
ดงัต่อไปน้ี 
 1. ปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะตวัแทนของกระทรวงในส่วนภูมิภาค รวมทั้งประสานและ
สนบัสนุนงานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 
 2. ส่งเสริมการพฒันาองค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้ดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมใน
เขตพื้นท่ีจงัหวดั 
 3. ด าเนินการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการเบ่ียงเบนทางวฒันธรรมโดยประสานงาน หรือ
ร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐและเอกชน 
 4. จดัท ายุทธศาสตร์และแผนปฏิบติัการด้านศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 
 5. ส่งเสริมสนับสนุน และประสานการด าเนินงานของสภาวฒันธรรมจังหวดั สภา
วฒันธรรมอ าเภอและสภาวฒันธรรมต าบล รวมทั้งหน่วยงานอ่ืนท่ีด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปะ 
และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 
 6. ปฏิบติังานและให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทานในเขต
พื้นท่ีจงัหวดั รวมทั้งสนบัสนุนการปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีกลุ่มจงัหวดัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 7. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
 

2. แนวคิดทฤษฎคุีณลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 ประชากรศาสตร์ ( Demography) เป็นการศึกษาทางสถิติของประชากร โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งมนุษย ์จดัเป็นวิทยาศาสตร์ทัว่ไปแขนงหน่ึง ศาสตร์น้ีสามารถใชว้ิเคราะห์ประชากรมีชีวิตพลวตั
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ใดๆ ก็ได ้คือ ประชากรท่ีเปล่ียนแปลงตามเวลาหรือสถานท่ี ประชากรศาสตร์ครอบคลุมการศึกษา
ขนาด โครงสร้าง และการกระจายของประชากร และการเปล่ียนแปลงเชิงพื้นท่ี การวิเคราะห์ทาง
ประชากรศาสตร์สามารถครอบคลุมทั้งสังคมหรือกลุ่มท่ีใช้เกณฑ์นิยาม เช่น เพศ อายุ การศึกษา 
อาชีพ ศาสนาและชาติพนัธ์ุ ประชากรศาสตร์รูปนยัจ ากดัวตัถุการศึกษาเฉพาะการวดักระบวนการ
ประชากร ส่วนสาขาประชากรศาสตร์สังคมหรือประชากรศึกษาท่ีกวา้งกว่ายงัสามารถวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมและชีววทิยาท่ีมีผลต่อประชากร
ดว้ย 
 ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายดา้นภูมิหลงัของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวโุสในการท างาน เป็นตน้ โดยจะแสดง
ถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่างๆ ซ่ึง
ประกอบดว้ยพนกังานหรือบุคลากรในระดบัต่างๆ ซ่ึงมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่าง
กนัมีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร์หรือภูมิหลงัของบุคคลนัน่เอง 
(วชิรวชั  งามละม่อม, 2558) 
 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าววา่ ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไป
ดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป
ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกนัน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึงไดแ้ก่ อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคล 
จะเป็นดงัน้ี 
 1. อายกุบัการท างาน (Age and job performance) เป็นท่ียอมรับกนัวา่ผลงานของบุคคลจะ
ลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายเุพิ่มข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือวา่เป็นผูมี้ประสบการณ์ใน
การท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงได ้นอกจากน้ีจะเห็นไดว้า่ 
คนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียน
งานมีนอ้ย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน ตลอดจน
สวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย รวมทั้งพนกังานท่ีมีอายุมากข้ึนจะปฏิบติัหน้าท่ีการงานอย่าง
สม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 
 2. เพศกับการท างาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป เร่ือง
ความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม ความสามารถ 
ในการเรียนรู้ ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อยา่งไรก็ตามในการศึกษาของ
นกัจิตวิทยาพบวา่ เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกวา่เพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก
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ความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกวา่เพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน 
เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 3.  สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital status and job performance) พบว่า 
พนกังานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้เป็นโสด นอกจากน้ียงัมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวา่ผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผดิชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความ
สม ่าเสมอในการท างานดว้ย 
 4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and job performance) ผูอ้าวุโสใน
การท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่คนท่ีมีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวทิยาต่างกนั  
 เดอร์เฟอร์ (De Fleur, 1996) ได้เสนอหลักการพื้นฐานเก่ียวกับทฤษฎีความแตกต่าง 
ระหวา่ง ปัจเจกบุคคลดงัน้ี 
 1. มนุษยเ์รามีความแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจิตวทิยาบุคคล 
 2. ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาคหรือทางร่างกายของแต่ละ
บุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ 
 3. มนุษยซ่ึ์งถูกชุบเล้ียงภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความคิดเห็นแตกต่างกนัไป
อยา่งกวา้งขวาง 
 4.จากการเรียนรู้ส่ิงแวดลอ้มท าให้เกิดทศันคติ ค่านิยมและความเช่ือถือท่ีรวมเป็นลกัษณะ
ทางจิตวทิยาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป 
 สุนทร พชัรพนัธ์ุ (อ้างถึงใน ธัญญ์ชยา อ่อนคง, 2553, หน้า 13-14 ) ได้ให้ค  าอธิบาย
เก่ียวกบัประชากรศาสตร์วา่ บุคคลแต่ละคนั้นนมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัออกไป ทั้งลกัษณะท่ี
มองเห็นไดจ้ากภายนอกท่ีบุคคลคนอ่ืนสามารถมองเห็นไดแ้ละลกัษณะภายในจิตใจท่ีเช่น เพศ อายุ
การศึกษาอาชีพ รายไดส้ังคมและศาสนา   เป็นตน้ ดั้งนนการศึกษาถึงปัจจยัเหล าน้ีจะท าใหท้ราบถึง
ประชากรศาสตร์ไดช้ดัเจนข้ึน อีกทั้งคันท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ก็อาจจะมี 
ลกัษณะทางจิตวทิยาแตกต่างกนั 
 ปรมะ สตะเวทิน (2546, หน้า 112-118) ได้แบ่งปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ไวด้งัน้ี    
 1. เพศ ความแตกต่างระหวา่งเพศ ท าใหบุ้คคลแต่ละคนมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสาร
ท่ีแตกต่างกนักล่าวคือเพศหญิงมีแนวโนม้ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศชาย
ในขณะท่ีเพศชาย ไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความ
ตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากน้ีเพศ
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หญิงและเพศชาย ยงัมีความแตกต่างกนั อยา่งมากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทศันคติทั้งน้ีเพราะ
วฒันธรรมและสังคมไดก้ าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 2. อายุ เป็นอีกปัจจัยท่ีท าให้บุคคลเกิดความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและ
พฤติกรรมของมนุษย ์บุคคลท่ีอายนุอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่
ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะท่ีคนอายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ
ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ยเน่ืองมาจากบุคคลเหล่านั้นผา่นประสบการณ์ชีวติ
ท่ีแตกต่างกันลักษณะในการใช้ส่ือ ก็มีความแตกต่างกันซ่ึงคนท่ีมีอายุมากกว่ามกัจะใช้ส่ือเพื่อ
แสวงหาข่าวสารเชิงสร้างสรรค์และมีสาระมากกว่า ในขณะท่ีคนท่ีมีอายุน้อย เน้นการใช้ส่ือเพื่อ
ความบนัเทิง 
 3. การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนส่วนใหญ่มีความคิด ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั คนท่ีไดรั้บการศึกษาสูงมกัจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็น
ผูรั้บสารท่ีดีเพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและมีความสามารถในการเข้าใจสารได้ดี แต่ในทาง
กลบักนับุคคลเหล่าน้ีจะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ ถา้ไม่มีหลกัฐาน หรือเหตุผลเพียงพอในขณะท่ี
คนมีการศึกษาน้อย หรือต่างมกัจะใช้ส่ือประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ในการรับฟังขอ้มูล
ข่าวสารอีกทั้งหากผูมี้การศึกษาสูงมีเวลาวางก็มกัจะใชส่ื้อส่ิงพิมพว์ิทยุโทรทศัน์และภาพยนตร์แต่
หากมีเวลาจ ากดัก็มกัจะมีการแสวงหาข่าวสารจากส่ือส่ิงพิมพม์ากกวา่ ประเภทอ่ืน 
 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคม
ของบุคคลแต่ละบุคคล มีอิทธิพลอย่างมากต่อปฏิกิริยาตอบรับของผูร้ับสารที่มีต่อผูส่้งสาร
เพราะบุคคลแต่ละบุคคลนั้นมีวฒันธรรม ประสบการณ์ทศันคติค่านิยมและเป้าหมายในการ
ด ารงชีวิตที่แตกต่างกันซ่ึงปัจจยับางอย่างที่เก่ียวข้องกับตวัผูรั้บสารแต่ละคน มีผลต่อการรับ
ข่าวสารในรูปแบบที่แตกต่างกันเช่น ปัจจยัทางจิตวิทยา และปัจจยัทางสังคม เป็นปัจจ ัยที่
มกัจะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสาร 
 จากแนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร์ เป็นตวัแปรของลักษณะประชากร โดยสรุป
ได้ว่า ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์เป็นปัจจยัส าคญัที่นิยมน ามาใช้ในการศึกษาวิจยั เช่นเพศ
อายุระดับการศึกษาต าแหน่งหน้าที่การงาน สามารถเป็นตวับ่งช้ีในการจ าแนกคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลได้ รวมถึง อายุราชการ/อายุการปฏิบตัิงาน ล้วนมีผลต่อการปฏิบตัิงานตามภาร
หน้าที่เป็นอย่างมาก ผูว้ิจยัจึงน าคุณลักษณะประชากรศาสตร์มาก าหนดเป็นตัวแปรต้นใน
การท าวิจยั เ ร่ืองการส่งเสริมการปฏิบ ัติงานตามบทบาทหน้าที่ของส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทองในคร้ังน้ี 
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3. ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการปฏิบติังาน ไวห้ลากหลายแนวคิด ดงัน้ี           
 ชม ภูมิภาค (2526, หนา้ 11-12) กล่าววา่ บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ทั้งสติปัญญา สมรรถภาพทางร่างกายท่ีบุคคลไดรั้บการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมจากยีน
โครโมโซมและดา้นส่ิงแวดลอ้มจากการอบรมเล้ียงดูไม่เหมือนกนั ดงันั้นพฤติกรรมการท างานจึง
แตกต่างกนัไปและท าใหป้ระสบผลส าเร็จแตกต่างกนั 
 อภิชยั จตุพรวาท (2557, หนา้ 23) ไดก้ล่าวถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างๆ ไม่วา่ เป็นอาชีพการ
งานประเภทใด สรุปไดว้า่ หนา้ท่ีหรืออาชีพเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งหน่ึงในการท่ีจะเขา้ถึงธรรม การท่ีจะ
รู้จกัโลก หรือส่ิงทั้งหลายทั้งปวงดีว่า อะไรเป็นอะไรจา ตอ้งท าหน้าท่ีโดยตรงของตนโดยไม่มี
มลทินด่างพร้อย ยอ่มเป็นการเพียงพอท่ีจะท าให้รู้จกัวา่ อะไรเป็นอะไรโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ก็จะรู้จกั
ชีวิตจิตใจตนเองว่า หมายความว่า อย่างไรเป็นส่ิงท่ีควรยึดถือหลงใหลเพียงไรเป็นตน้ ถา้หากว่า
ไม่ไดท้  าอะไรจริงๆ จงัๆ ใหดี้ท่ีสุดใหถู้กตอ้งตามอุดมคติของอาชีพหรือของหนา้ท่ีนั้นๆ แลว้ มนยังั
นอ้ยเกินไปส าหรับท่ีจะรู้จกัตวัเอง รู้จกัโลกรู้จกักิเลส รู้จกทุกข ์ และรู้จกัความดบัทุกขเ์ป็นตน้ 
 ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520, หน้า 10) ไดใ้ห้ความหมายของ การปฏิบติั ว่าเป็นปฏิกิริยา
หรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงท่ีมีชีวิต จะสังเกตไดห้รือสังเกตไม่ไดก้็ตาม รวมทั้งท่ีมีอยูภ่ายในและ
แสดงออกมาภายนอก ได้ให้ข้อคิดว่า พฤติกรรมด้านการปฏิบัติ เป็นการใช้ความสามารถท่ี
แสดงออกทางร่างกาย รวมทั้งการปฏิบติัและพฤติกรรมท่ีแสดงออกและสังเกตไดใ้นสภาวะการณ์ 
หน่ึงๆ หรืออาจเป็นพฤติกรรมท่ีล่าช้าคือบุคคลไม่ไดป้ฏิบติัทนัทีแต่คาดคะเนว่า อาจจะปฏิบติัใน
โอกาสตอไปเป็นพฤติกรรมสุดทา้ยท่ีเป็นเป้าหมายของการศึกษา ตอ้งอาศยัพฤติกรรมระดบัต่างๆ 
เป็นส่วนประกอบทั้งทางความรู้และทศันคติสามารถประเมินผลไดง่้ายแต่กระบวนการในการท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมน้ีตอ้งอาศยัเวลาและการตดัสินใจหลายขั้นตอน 
 จ านรรจ ์ บุญศิริ (2543, หนา้ 10) กล่าววา่ การปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกในทางท่ีดีมี
ต่อการปฏิบติังานในมุมมองหลายมิติ ซ่ึงเกิดจากการรับรู้และการประเมิน ประสบการณ์ในการ
ท างานของแต่ละบุคคล ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานดว้ยความเติมใจและมีความสุข
และความรู้สึกดงักล่าวนั้นสามารถเปล่ียนแปลงได ้
 สิทธิชยั สุวรรณประทีป  (2550, หนา้ 13) กล่าววา่ ในความส าคญัต่อการปฏิบติังานท่ีจะ
น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น มีผลมาจาก
ผูป้ฏิบติังานได้ปฏิบติังานในระดบัสูง จึงอาจกล่าวได้ว่าการปฏิบติังานน ามาซ่ึงศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน  
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 สนธยา พลศรี(2545, หน้า 125) ให้ความหมายว่า การปฏิบติังาน หมายถึง หน้าท่ีของ
บุคคลตามสถานภาพหรือต าแหน่งฐานะท่ีตนด ารงอยู ่ตามบทบาทจึงเป็นกลไกอยา่งหน่ึงของสังคม
ท่ีท าใหค้นท่ีอยูร่่วมกนัสามารถสร้างระบบความสัมพนัธ์ต่อกนัไดอ้ยา่งเป็นระเบียบเรียบร้อย 
 ลดัดา รักจรรยาบรรณ (2557, หน้า 19) กล่าวว่า การปฏิบติังาน หมายถึงการตอบสนอง
ความตอ้งการทั้งทางร่างกายและจิตใจเพื่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดี และมีความเติมใจในการปฏิบติังาน
ในอนัท่ีจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
 ศักด์ิไทย สุรกิจบวร (2545, หน้า 111) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน คือการกระท าหรือ
พฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มท่ีอยู่ในสถานภาพนั้นๆ ดังนั้ นบทบาทจึงเป็นการกระท าหรือ
พฤติกรรมตามต าแหน่งหรือสถานภาพซ่ึงเป็นไปตามความคาดหวงัของสังคมหรือตามลกัษณะของ
การรับรู้บทบาทเป็นผลรวมของการแสดงออกตามสิทธิและหนา้ท่ี 
 จตุพล พฒันกิจเจริญการ (2552, หนา้ 32) ไดส้รุปไวว้า่ การปฏิบติังาน คือ การท ากิจกรรม
ใดๆ ท่ีได้มีการตั้งเป้าหมายไว ้โดยสามารถปฏิบติัได้เป็นไปตามท่ีวางแผน การใช้ทรัพยากรท่ี
ก าหนดไว ้ทนัเวลา ไดคุ้ณภาพ ไดผ้ลงานเท่ากบัหรือเพิ่มข้ึนกวา่ปัจจยัน าเขา้ 
 กลัยา วงษล์มยั (2556, หนา้ 10) การปฏิบติังานหมายถึง ภารกิจหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนดข้ึนมา
ควบคู่กบั ต าแหน่งทางสังคมในสถาบนั ซ่ึง บุคคลหรือก่ีลุ่มบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งใดก็ตามต้อง
ปฏิบติังานให้เป็นไปตามภารกิจหนา้ท่ีตามท่ีไดก้ าหนดไวเ้ฉพาะต าแหน่งนั้น ๆ และบุคคลท่ีไดรั้บ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ ตอ้งน าความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์หรือมโนทศัน์ของ
ตนเอง ท่ีมีอยูม่าประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มอยา่งม
ศาสตร์  และศิลป์ ในบทบาทหนา้ท่ีดงักล่าว 
 จากความหมายข้างต้น พอสรุปความหมายของการปฏิบัติงานได้ว่าการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
องค์กร หรือการแสดงบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบตามภารกิจของตน ท่ีองค์กรได้มอบหมายให้
ประสบความส าเร็จ โดยมีการจ าแนกลกัษณะของต าแหน่งและประเภทของงานไวต้ามโครงสร้าง
ภารกิจขององคก์ร 
 
4. แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 
 
 4.1 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
 ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ มีนกัทฤษฎีไดท้  าการศึกษาและสรุป
เป็นปัจจยัท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
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 สเตียรส์  (Steers)(อา้งถึงใน ฤทยัทิพย ์ โพธ์ิอ่อน, 2550) กล่าวไวว้า่ ปัจจยัท่ีส าคญัของการ
ปฏิบติังานท่ีดีของแต่ละบุคคลในองค์กรจะตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั 
(Trait) และความสนใจของ บุคคล ทั้ง 3 ปัจจยัน้ีร่วมกนั เป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะ(Capacity) 
ของ บุคคลในการท างานเพื่อองคก์ร ดงันั้นถา้ขาดปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงไปก็ยากท่ีจะคาดหวงัไดว้า่ ผล
ปฏิบติังานของ บุคคลจะอยูใ่นระดบั สูงไปได ้
 สมยศ นาวกีาร (อา้งถึงใน กชพร พุทธจกัร, 2553)ไดเ้สนอปัจจยั 7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ร ดงัน้ี    
 1. กลยุทธ์ (Strategy)เก่ียวกบัการก าหนดเป็นภารกิจ การพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนใน
องคก์ร โอกาส และอุปสรรคภายนอกองคกร เป็นแผนปฏิบติัการท่ีอธิบายถึงการจดัสรรทรัพยากร
และกิจกรรมให้เหมาะสมช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายโดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 2. โครงสร้าง (Structure)โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
 3. ระบบ (System) ระบบขององคก์รจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 4. แบบ (Style) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 5. บุคลากร (Staff) 
 6. ความสามารถ (Skill) 
 7. ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร (Shared value) 
 กลยุทธ์ เป็นแผนปฏิบติัการขององคก์ร ท่ีอธิบายถึงการจดัสรรทรัพยากรและกิจกรรมให้
เหมาะสมช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
การจดัสรรทรัพยากรและกิจกรรมอ่ืน ๆ ให้เหมาะสมกบั ส่ิงแวดล้อมและช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายองค์การเป็นจ านวนมากไดมี้การก าหนดรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ข้ึน โดยพิจารณา
ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะการด าเนินงาน องคก์ารโดยทัว่ ไปจะมีการก าหนดรูปแบบการบริหาร
เชิงกลยทุธ์ ดงัน้ี   
 1. การประเมินสภาพการท างาน (Assessing) เป็นกระบวนการศึกษาถึงภาพต่าง ๆ รวมทั้ง
ขอ้มูลท่ีจ าเป็นเพื่อจะน า มาเป็นตวัก าหนดถึงความตอ้งการขององค์การและความเป็นไปได้เพื่อ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงประกอบด้วยงานต่อไปน้ีคือวิเคราะห์ข้อมูลโดยการศึกษาหรือ
พิจารณาธรรมชาติและความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ สังเกตส่ิงต่างๆ ดว้ยความรอบคอบ วดัพฤติกรรม
และเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างาน 
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 2. จัดล าดับความส าคัญของงาน (Prioritizing) เป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมาย 
จุดประสงค์และกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การตามล าดับความส าคญั ประกอบด้วยงาน ก าหนด
เป้าหมาย ระบุจุดประสงคใ์นการท างาน ก าหนดทางเลือกจดัล าดบัความส าคญั 
 3. ออกแบบวิธีการท างาน (Designing) เป็นกระบวนการวางแผนขั้นตอนวิธีการท างาน
ฝ่ายต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยงานจดัสายงานให้ส่วนประกอบต่าง ๆ ทั้ง
ภายในภายนอกองคกรมีความสัมพนัธ์กนั หาวิธีการท างานเอาทฤษฎีหรือแนวคิดไปสู่การปฏิบติั
เตรียมการต่างๆ ให้พร้อมท่ีจะท างาน จดัระบบการท างานทั้งสายงานการผลิต และการบริการ
ก าหนดแผนการท างานขั้นตอนวธีิการท างานใหช้ดัเจน 
 4. จดัสรรทรัพยากร (Allocation resources) เป็นกระบวนการก าหนดทรัพยากรต่าง ๆ ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างานประกอบดว้ยงานก าหนดทรัพยากรท่ีตอ้งใช้ตามความตอ้งการ
ของหน่วยงาน จดัสรรทรัพยากรท่ีมีคุณภาพใหห้น่วยงานต่าง ๆ ก าหนดทรัพยากรท่ีจ าเป็นจะตอ้งใช้
ส าหรับจุดมุ่งหมายขององคก์ารมอบหมายบุคลากรใหท้ างานตามเป้าหมายขององคก์าร 
 5. ประสานงาน (Coordinating) เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน เวลา วสัดุอุปกรณ์และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อจะท าให้การเปล่ียนแปลงบรรลุผลส าเร็จ การประสานงานมี
ประสานัการปฏิบติังานฝ่ายต่างๆ ทั้งภายในภายนอกองคกรให้ด าเนินการไปด้วยกนั ด้วยความ
ราบร่ืน ปรับการท างานในส่วนต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพให้มากท่ีสุด ก าหนดเวลาการท างานในแต่
ละช่วง สร้างความสัมพนัธ์อนัดีให ้
เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 6. น าการท างาน (Directing) เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัของแต่ละฝ่าย
ภายในองคก์ารเพื่อใหเ้กิดสภาพท่ีเหมาะสม บรรลุผลแห่งการเปล่ียนแปลงใหม้ากท่ีสุดมีการแต่งตั้ง
บุคลากรแต่ละฝ่าย ก าหนดแนวทางหรือกฎเกณฑก์ารท างานให้มีความชดัเจน ก าหนดระเบียบแบบ
แผนเก่ียวกับ เวลา ปริมาณหรืออัตราความเร็วในการท างาน แนะน าการปฏิบัติและช้ีแจง
กระบวนการท างาน ตดัสินใจเก่ียวกบัทางเลือกในการปฏิบติังาน  
 โครงสร้าง เป็นการจดัแบ่งงานออกเป็นหมวดหมู่โดยก าหนดให้มีสายการบงัคบับญัชา
เพื่อควบคุมการท างาน การท างานมีการก าหนดมาตรฐาน มีความชดัเจน ลดความซ ้ า ซ้อน และใช้
ในการติดต่อประสานงานเพื่อให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ระบบ ตอ้งมีการจดัการท างานอย่าง
เป็นระบบ มีการเตรียมงานอยา่งดีไม่มีการสับสนวุ่นวายในการท างานแบบ เป็นแบบอยา่งหรือวิธี
ปฏิบติักิจกรรมหรืองานท่ีก าหนดข้ึนไวอ้ยา่งมีแบบแผนเพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารใชเ้ป็นหลกัในการ
ปฏิบติั 
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บุคลากรองค์การตอ้งประกอบดว้ยกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิก โดยก าหนดหน้าท่ีตามภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ภายใต้โครงสร้างท่ีจัดตามกระบวนการปฏิบัติงานท่ีก าหนดไว้ให้ส า เร็จตาม
วตัถุประสงค ์ 
 ความสามารถเป็นคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานตรงตามงานท่ีปฏิบติัอยูก่ารปฏิบติังานให้ได้
ประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีความสามารถหลากหลายเช่น มีความสามารถในการส่ือสารการ
ท างาน้ีเป็นทีม การแก้ปัญหาความคิดสร้างสรรค์การบริหารจดัการและมีความสามารถในการ
ปรับตวั 
 ค่านิยมร่วมของคนในองค์กรเป็นข้อก าหนดร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็น
เคร่ืองกระตุน้และโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและมีพฤติกรรม
ในทางเดียวกนั 
 กรูฟ่ี (GrofiX) (อา้งถึงในภูมิวทิย ์เวชกามา, 2543, หนา้ 26) ในการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมี
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ไดศึ้กษาเก่ียวกบัมิติต่างๆ ของบรรยากาศองคก์ร คือ 
 1. มิติทางดา้นขวญัและก าลงัใจ เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบัความตอ้งการทางสังคมซ่ึงไดรั้บ
ตอบสนองตามความเขา้ใจ 
 2. มิติทางดา้นการบงัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด ความเขา้ใจของฝ่ายบริหารในลกัษณะท่ีว่า
การบงัคบับญัชากิจกรรมของผูบ้ริหารอยางใกลชิ้ด่ 
 3. มิติทางดา้นการสนบัสนุน หรือช่วยเหลือความเขา้ใจของผูบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีวา่
ปฏิบติัต่อเขาอยา่งมีชีวติจิตใจ 
 4. มิติทางดา้นความห่างเหินของความรู้สึกทางดา้นจิตใจ ความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรม
ของผูบ้งัคบับญัชาในลกัษณะของความเป็นทางการและไม่ค  านึงถึงตวับุคคล 
 มิติบรรยากาศองคก์ร ไลเคิร์ท (likert) (อา้งถึงใน ภูมิวทิย ์ เวชกามา, 2543, หนา้ 29-35)ได้
เสนอมิติบรรยากาศองคก์รไว ้8 มิติ คือ 
 1. กระบวนการภาวะผูน้ า 
 2. ลกัษณะของปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 
 3. ลกัษณะของกระบวนการติดต่อส่ือสาร 
 4. ลกัษณะของกระบวนการเสวนาต่อกนั 
 5. ลกัษณะการวางเป้าหมาย หรือการออกค าสั่ง 
 6. ลกัษณะของกระบวนการตดัสินใจ 
 7. ลกัษณะของกระบวนการควบคุม 
 8. การฝึกอบรม 
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 ส่วนแนวคิดของ สติงเกอร์ (Stringer) (อา้งถึงใน ภูมิวิทย ์ เวชกามา, 2543, หน้า 45-65) 
ไดแ้ยกมิติขององคก์รไว ้ดงัน้ี    
 1. โครงสร้าง 
 2. ความทา้ทาย และความรับผิดชอบ ซ่ึงจะวดัเก่ียวกบัความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางความ
ทา้ทายของงานและความรู้สึกท่ีเก่ียวกบความส าเร็จของงาน 
 3. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ท่ีมีอยูใ่นองคก์รจะช่วยลดความกงัวลในส่วนท่ีเก่ียวกบั
งานได ้
 4. การใหร้างวลัและการลงโทษ การเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย 
 5. ความขดัแยง้ 
 6. มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความหมาย 
 7. ความเส่ียงและการรับความเส่ียง 
 ลกัษณะโครงสร้างองคก์ารมีตวัช้ีวดั 2 ประการคือโครงสร้างขององคก์รพิจารณาไดจ้าก
การกระจายอ านาจ การแบ่งงานตามความช านาญพิเศษ ความเป็นทางการขนาดองคกรขนาดของ
หน่วยงาน และเทคโนโลยขีององคก์รซ่ึงพิจารณาไดจ้ากการปฏิบติังาน วสัดุอุปกรณ์ ความรู้ 
 ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากส่ิงแวดลอ้ม 2 ดา้น คือส่ิงแวดลอ้มภายนอกตวั
บ่งช้ีคือความสลับซับซ้อนขององค์กร ความมั่นคงของงาน หน่วยงาน ความไม่แน่นอนของ
สภาพแวดลอ้ม ส่ิงแวดลอ้มภายในตวับ่งช้ีคือแนวโนม้ของความส าเร็จ ความเอาใจใส่ต่อพนกังาน
ของผูบ้ริหาร แนวทางให้รางวลัและการลงโทษ ความมัน่คงของหน่วยงาน ความเส่ียงในการ
ปฏิบติังาน ความเปิดเผย หรือความปกปิดของระบบส่ือสารภายในท่ีท างาน 
 ลกัษณะของบุคลากรพิจารณาจากความผูกพนัต่อองคก์รและการปฏิบติัโดยตวับ่งช้ีของ
ความผกูพนัต่อองคก์รพิจารณาจากความสนใจในการผกูมดัใจ ตวับ่งช้ีของการปฏิบติังาน คือการจูง
ใจ เป้าหมาย ความตอ้งการความสามารถในการท างาน ความชดัเจนของบทบาทพนกังาน 
 นโยบายการบริหาร พิจารณาจากตวับงช้ี คือการวางเป้าหมายท่ีแน่นอน การจดัหาและ
การใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน กระบวนการติดต่อส่ือสารภาวะผูน้ า 
และการตดัสินใจ การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่ 
 จากแนวคิดทฤษฎีในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีไดเ้สนอมา สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังานไว ้3 ลกัษณะ คือ 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
  1.1 ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
  1.2 ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์  
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  1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
  1.4 การไดรั้บการฝึกอบรม 
 2. ปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  2.1 โครงสร้างและการบริหารขององคก์ร 
  2.2 รายได ้ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์สนบัสนุน 
  2.3 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
  2.4 ระเบียบปฏิบติังานขององคก์ร 
  2.5 สภาพกายภาพของพื้นท่ีปฏิบติังาน 
 3. ปัจจยัทางสังคม วฒันธรรมและจิตวทิยา ประกอบดว้ย 
  3.1 ความภูมิใจในหน่วยงาน 
  3.2 ความมัน่คง ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  3.3 สภาพการยอมรับจากหน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชา 
  3.4 ความตอ้งการความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
  3.5 ภาษา ความเช่ือวฒันธรรม ความศรัทธา ความผกูพนัในกลุ่มของคน 
 สมใจ ลกัษณะ (2552) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างาน จ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ระดบั 
คือ 
 1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือบุคคลท่ีตั้งใจท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถใชก้ลวธีิหรือเทคนิคในการสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นท่ี
พึงพอใจในการท างาน เป็นบุคคลท่ีจะเพิ่มพื้นูคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลง
วธีิการท างานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 
 2. ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึงการท่ีองค์กรสามารถด าเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจ
หน้าท่ีขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจยัต่างๆ รวมทั้งก าลงัคนอย่างคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเสียน้อย
ท่ีสุด มีลกัษณะของการด าเนินงานไปสู่วตัถุประสงคไ์ดด้ว้ยดีโดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากรและ
บุคคลองค์กรระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อผลผลิตและการบริการได้ตามเป้าหมายองค์กรมี
ความสามารถใชยุ้ทธศาสตร์กลยุทธ์วิธีการเทคนิคและเทคโนโลยีอยา่งชาญฉลาด ท าให้เกิดวิธีการ
ท างานอย่างเหมาะสม มีความราบร่ืนในการด าเนินงาน มีอุปสรรคและความขดัแยง้น้อยท่ีสุด
บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีมีความสุขความพอใจในการท างาน 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างานในองคก์ารเป็นหวัใจของ
การน าองคก์ารไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องคก์ารจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจ



20 

 

ทั้งในด้านการผลิตการบริการมีความเจริญก้าวหน้าและสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ลูกคา้และแก่
บุคลากรขององคก์ารก็ข้ึนกบัองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการคือ 
 1. ส่ิงแวดล้อมนอกองค์การได้แก่ ตลาดความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจของ
สังคมและของประเทศเช่น ภาวะเงินเฟ้อสภาพคล่องทางการเงินการธนาคารก าลงัการซ้ือของลูกคา้
ความเปล่ียนแปลงของสังคม เช่น นิยมฟุ่มเฟือย ตอ้งการความสะดวกในการบริการบางลกัษณะ 
เช่น บริการขายตรง บริการส่ือสารขนส่งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีเช่น ประดิษฐ์ คิดค้น
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ๆ การซ้ือขายสินคา้ทางส่ืออีเล็กทรอนิกส์สภาวะการซ้ือขายส่งออก
ในตลาดโลกคู่แข่งขนัทางการผลิตการบริการแหล่งวตัถุดิบคุณภาพ วตัถุดิบ และผูร่้วมทุน 
 2. ส่ิงแวดลอ้มในองค์การไดแ้ก่นโยบายวิสัยทศัน์และปรัชญาขององค์การท่ีจะก าหนด
ทิศทางของการด าเนินงานองคก์ารวฒันธรรมีองคก์ารและการจดับรรยากาศการท างานท่ีจะส่งเสริม
การท างานของบุคลากร 
 3. ปัจจยัขององค์การได้แก่สภาพความพร้อมขององค์การในด้านท่ีดิน อาคารสถานท่ี 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะดา้นบุคคล ถือ
เป็นหัวใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การบุคคลจะต้องมีประสิทธิภาพในการท าง าน 
องค์ประกอบด้านตวับุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ส่ิงส าคญั
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 ปรัชญาและอุดมการณ์  
  3.2 บุคลิกภาพ 
  3.3 ความตอ้งการ 
  3.4 ค่านิยม 
  3.5 การมีเป้าประสงคท่ี์เหมาะสมของชีวติและการท างาน 
  3.6 ความสามารถในการส ารวจตนเอง 
  3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน 
  3.8 การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 กระบวนการขององคก์ารเป็นองคป์ระกอบส าคญัเป็นล าดบัสองต่อจากองคประกอบดา้น
บุคคลกระบวนการท่ีส าคญัขององคก์ารคือการด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิดการผลิต และการ
บริการท่ีน่าพอใจขอบข่ายของกระบวนการขององคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร
ได้แก่การจดัโครงสร้างงานขององค์การการวางแผน การจดัองค์การในด้านบุคลากร การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการพฒันาองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
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แดเนียล แคทซ์ และโรเบอร์ท แอล คาห์น(1978) นกัทฤษฎีท่ีศึกษาองค์กรในลกัษณะเปิด (Open 
system) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกล่าวว่า
ประสิทธิภาพ คือส่วนประกอบส าคญัของประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์รนั้นถา้จะวดัจาก
ปัจจัยน าเข้าและผลผลิตท่ีได้นั้ นจะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง
ประสิทธิภาพขององคก์ร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ขององคก์ร ในการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รนั้นปัจจยัต่างคือการฝึกอบรม ประสบการณ์  ความรู้สึกผกูพนั ยงัมีความส าคญั
ต่อประสิทธิภาพขององคก์รดว้ยนอกจากน้ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม 
 
 4.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เบญจมาศ จนัดาหัวดง (2555, หน้า 78) แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
การด าเนินการวิจยัเก่ียวขอ้งกบัหลกัการจดัการ 6 M’s  เพื่อพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องค์การได้ใช้ทรัพยากรด้วยความประหยดัและคุม้ค่า มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณ
แรงงาน วสัดุอุปกรณ์  การบริหารจดัการท่ีดี มีการบริการท่ีดีสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูรั้บบริการ
รวมทั้งมีจริยธรรมในการปฏิบติังานและทรัพยากรต่างๆ ท่ีจะตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้น ๆ สร้าง
ผลส าเร็จและความถูกตอ้งในการด าเนินงาน สามารถสรุปแนวคิดเป็นรายดา้น คือ ดา้นคน (Men) 
ด้านเงิน (Money) ด้านวสัดุอุปกรณ์ (Materials) ด้านวิธีการให้บริการ(Method) ด้านการจดัการ
(Management) ดา้นจริยธรรม (Morality) มาร์คเกอร์ และบรีช (1967, หนา้ 45-51) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี    
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกต่าง 
ระหว่าง 2 ส่ิงหรือมากกว่า หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งว่างานส าคญัไดเ้สร็จส้ิน
ลุล่วงไปแลว้หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอุ่นใดไม่ถูกตอ้ง 
 2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึงกระบวนการของการสามารถหาค าตอบ
เพื่อแก้ปัญหาต่างๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข ้
 3. ความสามารถจากเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้่าจะตอ้งท าอะไรหรือตอ้ง
ใชอ้ะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
แต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 
 4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักเคร่ืองมือหรือ
เคร่ืองกลต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้
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 5. ความสามารถในการพูด หมายถึงความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือ
ความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยางยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
 นารีรัตน์ จันทนนท์ (2558, หน้า 10-12) ได้ให้ความหมายไวว้่าการบริหารตามหลัก
วิทยาศาสตร์ นั้นจะตอ้งมีการคน้พบและทดลองเป็นอยา่งดีวา่วิธีการนั้นไดผ้ลจริง เม่ือประเมินผล
สามารถบอกไดว้า่อะไรเกิดข้ึนอยา่งไรเม่ือไร จึงน าเอาขอ้มูลเหล่านั้นมาก าหนดเป็นหลกัการบริหาร
เพื่อปรับปรุงการจัดการกบประสิทธิภาพของคน โครงสร้างและเป้าหมายขององค์การเพื่อ
ผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล จึงสามารถสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 
ขอ้ ดงัน้ี    
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์ คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพ 
ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity)งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว้
และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ
เหมาะสมกบังาน และทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
 4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน 
และวิธีการคือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและให้ไดผ้ลก าไรมากท่ีสุดประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือ
ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า
และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 
 4.3 การพฒันาการปฏิบัติงาน 
 การพฒันา หมายถึงการเปล่ียนแปลงส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดี
ข้ึนจน้ีเป็นท่ีพึงพอใจความหมายดงักล่าวน้ีเป็นท่ีมาของความหมายในภาษาไทยและเป็นแนวทางใน
การก าหนดความหมายอ่ืน ๆ (สนธยา พลศรี, 2547) 
 การพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและ
หัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการท่ีจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรท่ีอยู่ใต้การบังคับบัญชาได้
พฒันาการปฏิบติังาน ซ่ึงวิฑูรย ์ สิมะโชคดี (อา้งถึงใน อลงกรณ์ จนัทร์โสภณ, 2546) ไดก้ล่าวว่า 
การพฒันาการปฏิบติังาน หรือการพฒันาวิธีการท างาน่ (Improving work methods) เป็นหน้าท่ี
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ส าคญัอย่างหน่ึงของหัวหน้างานในองค์กรท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานท่ีอยู่ในความดูแลเกิดการ
ปรับปรุงวธีิการท างานของตนเอง ซ่ึงการพฒันาวธีิการท างานมีเทคนิคดงัน้ี    
 1. จดัเตรียมเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อม บุคลากรผูป้ฏิบติังานตอ้งมีเคร่ืองมือ
หรืออุปกรณ์เพียงพอท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ 
 2. จดัท าการอบรมและสอนงานให้แก่บุคลากร บุคลิกรตอ้งมีความรู้ความสามารถและ
ทกัษะท่ีเพียงพอส าหรับงานนั้น ๆ โดยเฉพาะการเรียนรู้เพื่อพฒันางานการปฏิบติังานของตนเอง 
 3. สร้างแรงจูงใจในการพฒันางานการปฏิบติังาน บุคลากรตอ้งได้รับการกระตุน้ให้มี
แรงจูงใจในการพฒันางานการปฏิบติังานอยางสม ่าเสมอ และหัวหน้าตอ้งมีทกัษะในการรับฟัง
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากร 
 4. มีความเช่ืองานทุกอย่างสามารถพฒันาได ้และบุคลากรสามารถพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองไดมี้ความเช่ือในการปฏิบติังานและการพฒันาการท างาน มีความกระตือรือร้นในการพฒันา
งาน แกไขปรับปรุงและท างานร่วมกนั 
 นอกจากน้ีการท างาน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการมีชีวิตอยูใ่นสงคมของแต่ละบุคคล ดงันั้นการ
พฒันาอาชีพควรด าเนินการควบคู่กบการพฒันาตนเอง เพื่อให้ตนเองประสบความส าเร็จในการ
ท างานและอาชีพ การประสบความส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคลยอมมีแนวทางหรือวิธี
ปฏิบติัไม่เหมือนกนั การพฒันาอาชีพหรือการปฏิบติังานนอกจากจะกระท าโดยองคก์รแลว้บุคลากร 
แต่ละคนยงัสามารถจะกระท าไดด้ว้ยตนเอง (ชูชยั สมิทธิไกร, 2544) ไดเ้สนอการพฒันาอาชีพดว้ย
ตนเองดงักล่าวประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี    
 1. รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตนเอง อนัได้แก่การประเมินภูมหิลงั ประสบการณ์ ความรู้ 
ความสนใจ ความตอ้งการความถนดัและความสามารถของตนเอง โดยอาจใชแ้บบประเมินตนเอง
ส าหรับการพฒันาอาชีพ 
 2. รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัโอกาสความกา้วหนา้และความเป็นไปไดใ้นการเล่ือนขั้นไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ภายในองคก์รท่ีสังกดัอยู ่
 3. ก าหนดเป้าหมายอาชีพ 
 4. ก าหนดวธีิการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 
 5. ลงมือกระท าตามแผนการ 
 6. ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยการพิจารณาขอ้มูลใหม่ ๆ เพื่อใชป้ระกอบการปรับปรุง
แผนการใหดี้ข้ึน 
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 นอกจากน้ีการท่ีจะประสบความส าเร็จนั้นประกอบด้วยองค์ประกอบุหรือคุณลกัษณะ
หลายประการท่ีเป็นปัจจยัเอ้ือต่อการประสบความส าเร็จดังนั้ น โสภา (ชูพิกุลชัย) ชปี ลมนัน์ 
(2544)ไดร้ะบุองคป์ระกอบ 3 ประการท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  
 1. องค์ประกอบทางสรีระ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพภายนอก ลกัษณะรูปร่าง ส่วนสูงและความ
แขง็แรงของร่างกาย 
 2. องคป์ระกอบดา้นสติปัญญา หมายถึง ความสามารถในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง
ตนเองใหเ้ขา้กบสภาพแวดลอ้มหรือปัญหาท่ีเผชิญอยู ่
 3. องค์ประกอบทางอารมณ์  ได้แก่ ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional intelligence 
competencies) หรือเชาวอ์ารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) หมายถึง ความสามารถในการตระหนกั 
รู้ถึงความรู้สึกของตนเอง และของผูอ่ื้น เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบัตนเอง บริหารจดัการอารมณ์ของ
ตนเองและของผูอ่ื้น 
 จากขอ้มูลดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ การท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายในสายงานนั้น 
บุคคลตอ้งเรียนรู้ท่ีจะพฒันาการปฏิบติังานและปรับปรุงตวัเอง ซ่ึงตอ้งเร่ิมจากการส ารวจตนเองทั้ง
สามดา้น คือ ดา้นสรีระสติปัญญา และอารมณ์  ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานในแต่ละวนัของบุคคล ซ่ึง
จะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในการพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
 
 4.4 หลกัปฏิบัติเพ่ือประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 หลกัปฏิบติัเพื่อประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัการอุปนิสัยและทศันคติ
ของแต่ละบุคคล โดยผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานนั้นควรเร่ิมจากการปรับเปล่ียน
ทศันคติเก่ียวกบัตนเอง จริยา เร่ืองเดชสกุล (2552) ไดใ้ห้หลกัปฏิบติัเพื่อประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานน้ี 
 1. เป็นผูท่ี้มองหรือมีวิธีคิดในทางบวก (Positive thinking) เสมอ ท าให้ไม่ยอท้อต่อ
อุปสรรคต่าง ๆ เพราะในส่ิงท่ีไม่ดีก็มกัจะมีส่ิงท่ีดีซ่อนไวเ้สมอ อยูท่ี่วธีิการมองของเร้าเปรียบเสมือน
กบัเหรียญมกัจะมีสองดา้นเสมอ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คือทุกคนไม่ควรประเมินตนเองต ่าเกินไป ตอ้งคิด
เสมอวาเราสามารถท าได ้
 2. เป็นผูท่ี้ได้รับปลูกฝัง อบรมสั่งสอนให้มีระเบียบวินัย และได้รับการวางแผนจาก
ครอบครัว 
 3. เป็นผูใ้ฝ่รู้ และเรียนรู้ท่ีจะปรับปรุงตนเอง พฒันางาน พฒันาตนเองตลอดเวลา พร้อมท่ี
จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ โดยไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้ใหร้อบดา้นทุกๆ เร่ือง 
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 4. เป็นผูต้ ั้งใจท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ีเตม็ความสามารถ รักงาน สนุก
กบัการท างาน ไม่หวงัผลประโยชน์ มีจิตใจใหบ้ริการไม่ใชท้  าเพราะเป็นหนา้ท่ีหรือค าสั่งและเช่ือวา่
ถา้ท าใหเ้ตม็ท่ีสุดส่ิงดีๆ ในชีวติจะตามมาเอง 
 5. เป็นผูท่ี้เตรียมความพร้อมให้กบัตนเอง พร้อมท่ีรับโอกาสดี ๆ ท่ีเข้ามาหาเสมอซ่ึง
โอกาสดีๆ มกัจะเขา้มานอ้ยคร้ัง 
 6. เป็นผูท่ี้เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง และของผูอ่ื้นโดยึดงเอามาแต่ส่ิงท่ีเป็น
ตวัอยา่งท่ีด่ี 
 7. การประสบความส าเร็จไม่ไดคิ้ดวามาจากความเก่งของตนเองเพียงผูเ้ดียว แต่มาจาก
การมีหวัหนา้ท่ีดี เพื่อนร่วมงานดี ลูกนอ้งดี จากการท างาน้ีเป็นทีม 
 8. เป็นผูท่ี้ไม่ฟุ้งเฟ้อไม่สร้างหน้ีสินเพราะเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ และสร้างปัญหา
ตามมาอีกมากมาย 
 9. เป็นผูท่ี้มีความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อตนเอง ต่อหน่วยงาน และต่อประเทศชาติ 
 10. ควรแบ่งเวลาให้เป็น ไม่ท างานมากจนลืมสุขภาพตนเอง ลืมดูแลเอาใจใส่คนใน
ครอบครัว 
 
5. แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับทบาทและอ านาจหน้าที ่
 
 การจดัองค์การจะสามารถจดัการได้อย่างเหมาะสม เม่ือมีการแบ่งงานกนัตามหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมาย และทุกคนรู้จักงานและหน้าท่ีของตน ปฏิบัติงานภายในขอบเขตท่ีองค์การ
มอบหมายมา แต่งานท่ีด าเนินการจะสามารถสัมฤทธ์ิผลได้ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจในการ
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีนั้นจะตอ้งก าหนดความรับผดิชอบของบุคคลแต่ละคนในการปฏิบติังานอีก
ดว้ย 
 อ านาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง สิทธิอนัชอบธรรมท่ีไดรั้บมอบหมายมาให้สั่งบุคคล
อ่ืนปฏิบัติตามท่ีตนต้องการได้ ส่วนใหญ่แล้วผู ้บริหารระดับสูงจะมีการมอบหมายงานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัต่อไปเม่ือมีการสั่งงานเพื่อให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบติังาน ส่วนมากแลว้
อ านาจหน้าท่ีจะตอ้งมีอ านาจในการสั่งการและการตดัสินใจควบคู่กนัไปดว้ย โดยรู้จกัการสั่งการ 
คือมอบหมายงานให้กบัใตผู้บ้งัคบับญัชาท างานอย่างต่อเน่ือง และตดัสินใจ ในลกัษณะงานท่ีอยู่
ภายในขอบเขตแห่งอ านาจตน อ านาจหนา้ท่ีเป็นอ านาจท่ีบุคคลผูมี้อยูไ่ดรั้บมอบหมายมาโดยถูกตอ้ง
ตามกฎหมาย และขณะเดียวกนัก็มีสิทธิให้รางวลัและลงโทษผูท่ี้ปฏิบติัตามอ านาจหนา้ท่ีนั้นได้อีก
ด้วยอ านาจหน้าท่ี (Authority) แตกต่างจากอ านาจ (Power) คือ อ านาจหน้าท่ีเป็นสิทธิท่ีได้รับ
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มอบหมายมาโดยถูกตอ้งตามกฎหมาย แต่อ านาจเป็นส่ิงท่ีบุคคลนั้นสร้างข้ึนมาเองและท าให้บุคคล
อ่ืนยอมรับเพื่อท่ีจะปฏิบติัตาม อ านาจเกิดในดา้นบวกหรือดา้นลบก็ได ้
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นภาระผูกพนัของบุคคลในการปฏิบติัอย่างใดอย่าง
หน่ึง โดยบุคคลจะตอ้งรับผดิชอบในการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ในองคก์ารท่ี
มีการวางโครงสร้างแบบเป็นทางการจะมีการก าหนดความรับผิดชอบของบุคคลท่ีท าหน้าท่ีใน
กิจกรรมต่าง ๆ อย่างชัดเจนและให้อ านาจหน้าท่ี (Authority) ให้แก่ผูป้ฏิบติังานอย่างเหมาะสม 
เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยดี อย่างไรก็ตามปัญหาของความสมดุลกันระหว่างความ
รับผิดชอบและอ านาจหนา้ท่ีก็มีมากข้ึนในขณะท่ีองคก์ารขยายใหญ่ข้ึน ทั้งน้ี เน่ืองจากผูป้ฏิบติังาน
จะตอ้งมีขอบเขตของอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในส่วนของตนเพิ่มข้ึนดว้ย จึงมีความสับสน
ในเร่ืองของงาน ตลอดจนปัญหาของตวับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัแบ่งความรับผิดชอบในกิจกรรม
ต่างๆขององคก์ารนั้น ควรค านึงถึงปัจจยั ต่อไปน้ี 
 1. กิจกรรมท่ีคล้ายกนัควรท่ีจะให้อยู่ในความรับผิดชอบของคนๆเดียว การแบ่งความ
รับผิดชอบให้คนหลายคนก่อให้เกิดผลเสียในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี เน่ืองจากปัญหาการหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบดงักล่าว 
 2. พิจารณาคุณสมบติัของผูรั้บมอบหมายงาน เช่นมีวามสามารถท่ีจะท ากิจกรรมนั้นๆได้
หรือไม่ (ประเทือง ปัญญา, 2543) 
 
 5.1 ความหมายของบทบาทหน้าที ่
 วลัภา ไชยทิพย ์(2560) ไดร้วบรวมความหมายของบทบาทหนา้ท่ีจากนกัวชิาการต่างๆ ไว้
ดงัน้ี 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พุทธศกัราช 2542 (2546, หน้า 602) ให้แนว คิดท่ี
เก่ียวกบับทบาท หมายถึง การท าท่าตามบท การร าตามบท โดยปริยาย หมายความวา การท าตาม
หน้าท่ี ท่ีไดก้  าหนดไว ้เช่น บทบาทของบิดามารดาในการเล้ียงดู บุตร ธิดา บทบาทของครูในการ
สอนหนงัสือ เป็นตน้ 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ (2538, หนา้ 347) ไดใ้หแ้นวคิดท่ีเก่ียวกบับทบาทดงัน้ี บทบาท หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีสังคมก าหนดและคาดหมายใหบุ้คคลกระท า 
 ไซมอน (Simon, 1976) ได้ให้แนวคิดท่ีเก่ียวกบับทบาทดงัน้ี มโนทศัน์ (concept) ของ
บทบาท คือ การแสวงหามาตรฐานทางสังคมเพื่อใชใ้นการอธิบายถึงพฤติกรรม เช่น กปัตนัเรือยอม
ตอ้งเดินทางไปกบัเรือเพราะถูกยอมรับในบทบาทแห่งการเป็นกปัตนัเรือ หมายความว่ากปัตนัเรือ
ยอ่มท่ีจะมีอ านาจการควบคุมหรือสั่งการต่าง ๆ ในการ เดินเรือดว้ย เป็นตน้ 
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 ลินตนั (Linton) (อา้งถึงใน สุรางค ์จนัทน์เอม, 2529, หนา้ 24) ใหแ้นวความคิดท่ี เก่ียวกบั
บทบาทดงัน้ี สถานภาพเป็นนามธรรม หมายถึง ต าแหน่ง ในแต่ละต าแหน่งจะได ้ก าหนดบทบาทไว ้
ฉะนั้นเม่ือมีต าแหน่ง ก็จะตอ้งมีบทบาทควบคู่กนัไปเสมอ คือ เม่ือบุคคลมีต าแหน่งย่อมจะต้องมี
สิทธิและหน้าท่ีตามมาเอง บางคนก็ปฏิบติัหน้าท่ีได ้สมบทบาท บางคนก็ท าไดไ้ม่เต็มท่ีเพราะเกิด
ขดัแยง้กนัในบทบาท ผูท่ี้มีต าแหน่งจะปฏิบติัหน้าท่ีไดส้มบทบาทหรือไม่ ข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบ
หลายๆ อย่าง เช่น บุคลิกภาพของ ผูท่ี้สวมบทบาท ลักษณะของสังคม ตลอดจนประเพณีและ
วฒันธรรมของสังคมนั้น 
 อลัพอร์ท (Allport) (อา้งถึงใน สุภา สกลเงิน5 2545, หน้า 15-16) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
ของบทบาทดงัน้ีการแสดงบทบาทของบุคคลข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีเก่ียวของต่อไปน้ี 
 1. บทบาทท่ีสังคมคาดหวงั (role expectation) หมายถึง บทบาทท่ีสังคมคาดหวงั ใหบุ้คคล
ปฏิบติัตามความคาดหวงัท่ีก าหนดโดยสังคมและสลานภาพท่ีบุคคลนั้นครองอยู ่
 2. การรับรู้บทบาท (role conception) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ในบทบาทของตนเองว่า
ควรจะมีบทบาทอย่างไร และสามารถจะมองเห็นบทบาทของตนเองได้ ซ่ึงเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
ความดอ้งการของบุคคลนัน่เอง โดยท่ีการรับรู้ในบทบาทและความดอ้งการของบุคคลก็ข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะฐานส่วนบุคคล ตลอดจนเป้าหมายใน ชีวติและค่านิยมของบุคคลท่ีสวมบทบาทนั้น 
 3. การยอมรับบทบาทของบุคคล (role acception) จะเกิดข้ึนเม่ือความสอดคล้อง ของ
บทบาทตามความคาดหวงัของสังคมและบทบาททท่ีตนรับอยู่ การได้ยอมรับบทบาท เป็นเร่ือง
เก่ียวกบัความเขา้ใจในบทบาทและการส่ือสารระหว่างสังคมและบุคคลนั้น ทั้งน้ี เพราะบุคคลจะ
ไม่ไดย้ินดียอมรับบทบาทเสมอไป แมว้า่จะไดรั้บการคดัเสือกหรือถูกแรง ผลกัดนัจากสังคมใหรับ
ต าแหน่งและมีบทบาทหน้าท่ีปฏิบติัตาม เพราะถา้หากบทบาทท่ี ไดรั้บนั้นท าให้ไดรั้บผลเสียหาย
หรือเสียประโยชน์ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งถา้ขดัแยงกบัความดอ้งการ หรือค่านิยมของบุคคลนั้น ผูค้รอง
ต าแหน่งอยูก่ลบัพยายามหลีกเล่ียงบทบาทนั้น ไม่ยอมรับบทบาทนั้นๆ 
 4. การปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ีของบุคคล (role performance) เป็นบทบาทของ เจา้ของ
สถานภาพท่ีแสดงออกจริง (actual role) ซ่ึงอาจเป็นการแสดงบทบาทตามท่ีสังคม คาดหวงั หรือเป็น
การแสดงบทบาทตามการรับรู้และตามความคาดหวงัของตนเอง การท่ีบุคคลใดจะปฏิบติัตาม
บทบาทหน้าท่ีได้ดีเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่กับระดับการยอมรับบทบาทนั้นๆ ของบุคคลท่ีได้ครอง
ต าแหน่งนั้นอยู่เน่ืองจากความสอดคลองกับบทบาทตามความ คาดหวงัของสังคมและการรับรู้
บทบาทของตนเอง 
 พทัยา สายหู (อา้งถึงใน ณรงค ์เส็งประชา, 2541, หนา้ 136) ไดใ้หแ้นวความคิด ท่ีเก่ียวกบั
บทบาทดงัน้ี บทบาท คือการกระท าต่างๆ ท่ี “บท”ก าหนดไวใ้หผู้แ้สดงตอ้งท า ตราบใดท่ียงัคงอยูใ่น 
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“บท” นั้น เปรียบไดเ้หมือน “บท” ของตวัละครท่ีก าหนดให้ผูแ้สดง ในละครเร่ืองนั้นๆ วา่มีบทบาท
ท่ีจะดอ้งแสดงอยา่งไร 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ, จ ารัส ดว้งสุวรรณ และฐิติพงษ ์ธรรมานุสรณ์ (2522, หนา้ 36-40) ได้
ให้แนวคิดเก่ียวกบับทบาทดงัน้ี บทบาท หมายถึง การแสดงถึงพฤติกรรมของ บุคคลตามสิทธิและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของสถานภาพ แบ่งได ้3 ลกัษณะ คือ 

1. บทบาทตามความคาดหวงั (expected role) เป็นบทบาทท่ีตอ้งแสดงตามความ คาดหวงั
ของผูอ่ื้น เช่น บทบาทของนกัเรียนตามความคาดหวงัของครู 

2. บทบาทตามลกัษณะการรับรู้ (perceived role) เป็นบทบาทท่ีเจา้ของสถานภาพ รับรู้วา่ตน
ควรมีบทบาทอยา่งไร 

3. บทบาทท่ีแสดงออกจริง (actual role) เป็นบทบาทท่ีเจา้ของสถานภาพได้แสดง ออกจริง 
ซ่ึงอาจเป็นบทบาทตามท่ีสังคมคาดหวงั หรือเป็นบทบาทท่ีตนเองคาดหวงั หรือ อาจจะไม่เป็น
บทบาทตามท่ีสังคมคาดหวงัและตนเองคาดหวงั 

บทบาทคือส่วนประกอบท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม มี 3 ลกัษณะ คือ 
1. ส่วนประกอบท่ีส่งเสริมบทบาท (peripheral attributes) ไดแ้ก่ บทบาทชนิดท่ี แมจ้ะขาด

หายไปหรือมิไดแ้สดงบทบาทนั้น ก็ไม่ท าใหบ้ทบาทท่ีตอ้งการผดิไป 
2. ส่วนประกอบท่ีมีผลส าคญัต่อบทบาทและขาดมิได ้(required attributes) ไดแ้ก่ ส่วนของ

บทบาทท่ีส าคญั ถ้าส่วนส าคญัของบทบาทในส่วนน้ีขาดไปแล้ว ย่อมมีผลท าให้ บทบาทของ
ต าแหน่งผดิไป 

3. ส่วนประกอบท่ีเป็นไปตามกฎหมาย และขอ้บงัคบัท่ีปรากฏอยา่งชดัแจง้ (legi­timating 
attributes) ได้แก่ ส่วนของบทบาทตามกฎหมายและข้อบงัคบัก าหนดให้กระท า หรือปฏิบติั ถ้า
บุคคลท่ีสวมบทบาทตามต าแหน่งนั้นไม่ปฏิบติัตามกฎหมาย และระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีปรากฏอย่าง
ชดัแจง้แลว้ ยอ่มถือไดว้า่บุคคลนั้นมิไดแ้สดงบทบาทในต าแหน่ง นั้น ๆ ดว้ย 

สุชา จนัทน์เอม และสุรางค์ จนัทน์เอม (อา้งถึงใน สุภา สกุลเงิน , 2545, หน้า 17) ได้ให้
แนวความคิดเก่ียวขอ้งกบับทบาท วา่มีความหมายใกลเ้คียงกบัสถานภาพ มากซ่ึงบทบาทเป็นส่ิงท่ี
บุคคลในสถานภาพต่างๆ พึงกระท า ก็คือเม่ือสังคมก าหนดสิทธิ และหนา้ท่ีใหส้ถานภาพใดอย่างไร
และบุคคลในสถานภาพนั้นยอ่มจะตอ้งประพฤติหรือ ปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้

พวงเพชร สุรัตนกวีกล (2542, หน้า 65-66) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวกบับทบาทดงัน้ี บทบาท
เป็นรูปธรรม เห็นไดจ้ากการกระท าท่ีแสดงออกมา บทบาท มี 3 ดา้น คือ 
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1. บทบาทในอุดมคติ (ideal role) ไดแ้ก่ บทบาทอนัก าหนดไวต้ามความคาดหวงั ของบุคคล
ทัว่ไปในสังคมเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติั เป็นแบบฉบบัท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงผูท่ี้ มีสถานภาพนั้น ๆ 
ควรกระท า แต่อาจมีใครท่ีท าหรือไม่มีใครท าตามนั้นก็เป็นได ้

2. บทบาทท่ีบุคคลเขา้ใจหรือรับรู้ (perceived role) เป็นบทบาทอนับุคคลคาดคิด ดว้ยตนเอง
วา่ควรเป็นอยา่งไร ทั้งน้ีจะข้ึนอยูก่บัทศันคติ ค่านิยม บุคลิกภาพและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล
ดว้ย 

3. บทบาทท่ีแสดงออกจริง (actual role) เป็นการกระท าท่ีบุคคลปฏิบติัจริง ข้ึนอยู่ ทบ
เหตุการณ์เฉพาะหนา้ในขณะนั้นดว้ย ท าใหก้ารแสดงบทบาทแตกต่างกนัไป 

ณรงค ์เส็งประชา(2541,หนา้ 136-137)ไดใ้หแ้นวคิดท่ีเก่ียวของกบับทบาทดงัน้ี บทบาท คือ
พฤติกรรมท่ีปฏิบติัตามสถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมท่ีสังคมก าหนดและ คาดหมายให้บุคคล
ตอ้งกระท าตามหนา้ท่ี เช่น เป็นครูตอ้งสอนนกัเรียน เป็นต ารวจตอ้ง พิทกัษส์ันติราษฎร์ ทหารตอ้ง
เป็นร้ัวของชาติ บุตรตอ้งเช่ือฟังบิดามารดา เป็นตน้ 

เม่ือคนเราติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมากข้ึน ย่อมจะตอ้งแสดงบทบาทหลายบทบาทมากข้ึน
ตามคู่บท หรือตามสถานภาพอนเกิดจากความสัมพนัธ์อ่ืนๆ และบางคร้ังบทบาท ท่ีเกิดข้ึนอาจเกิด
การขดัแยง้กนัได ้เช่น ขณะท่ีเขาจะแสดงบทบาทเป็นผูบ้งัคบับญัชา แต่ผูอ้ยูใ่ตบ้งักบับญัชาในหน่วย
ราชการท่ีเขารับผดิชอบเป็นบิดาของเขา ในสถานภาพน้ีท่ีเป็น บุตรเขาจะตอ้งเช่ือฟังบิดา ตอ้งเคารพ
บิดา ดงันั้นในกรณีเช่นน้ีย่อมท าให้เกิดความอึดอดั ใจและจ าเป็นตอ้งหาทางเลือกในการปฏิบติั 
ลกัษณะเช่นน้ีจะเป็นปัญหาท่ีเกิดจากบทบาท ขดัแยง้กนั 

เม่ือบุคคลไดด้ ารงต าแหน่งในสังคม ยอ่มจะตอ้งแสดงบทบาทตามต าแหน่งนั้นๆ ต าแหน่ง
เดียวกนั แต่ผูต้  ารงต าแหน่งคนละคนอาจมีบทบาทต่างกนัไป เพราะต่างคนต่างมี นิสัย ความคิด 
ความสามารถ การอบรม ก าลงัใจ มูลเหตุจูงใจ ความพอใจในสิทธิหน้าท่ี สภาพของจิตใจและ
ร่างกายท่ีไม่เหมือนกนั ฉะนั้นบทบาทจึงเป็นเพียงรูปการณ์ (aspect) ทางพฤติกรรมของต าแหน่ง 
จากแนวคิดท่ีเก่ียวกบับทบาทท่ี สามารถสรุปไดด้งัน้ี บทบาทเป็น แบบแผนพฤติกรรม หรือการได้
กระท าต่างๆ ของบุคคลท่ีสังคมคาดหวงั หรือก าหนดให้ กระท าโดยจะมีความเก่ียวเน่ืองกบัอ านาจ
หนา้ท่ีและสิทธิซ่ึงข้ึนอยูก่บัฐานะ หรือต าแหน่ง ทางสังคมของบุคคลนั้นซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดให้ผู ้
ด  ารงต าแหน่งนั้นๆ ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบติั หากบุคคลท่ีสังคมคาดหวงันั้นไม่ปฏิบติัตามบทบาท
หนา้ท่ีตามท่ีไดด้ ารงต าแหน่ง ก็จะไม่ไดรั้บการยอมรับจากสังคม (วลัภา ไชยทิพย,์ 2560) 
 

 5.2 ลกัษณะของบทบาทหน้าที ่
 ลกัษณะของบทบาทหน้าท่ี มีบุคคลไดก้ าหนดลกัษณะของบทบาทไวใ้นหลายลกัษณะ
โดยเป็นการจ าแนกประเภทของบทบาท เน่ืองจากเห็นวา่บุคคลแมว้า่มีสถานภาพหรืออยูใ่นต าแหน่ง
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ท่ีเหมือนกัน แต่สามารถแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนัได้ ทั้ งน้ี สามารถแบ่งการจ าแนกลกัษณะ
บทบาทของบุคคลได ้ดงัน้ี 
 กลุ่มท่ีจ าแนกลกัษณะของบทบาท แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (นฎัจภสั มธุรส, 2549, 
หนา้ 18) ไดจ้  าแนกลกัษณะของบทบาทไว ้2 ลกัษณะ ประกอบดว้ย  
 1. บทบาทอุดมคติ (Ideal Roles) คือ ส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรม การปฏิบติัของบุคคลผูด้  ารง
ต าแหน่งทางสังคมนั้น ว่าพึงปฏิบติัในรูปแบบใด โดยอาจถูกก าหนดจากการได้รับ การแนะน า 
ค าสั่งสอน การอบรม หรืออ่ืน ๆ ตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของบุคคลท่ีมีอยูใ่นสังคม  
 2. บทบาทตามความเป็นจริง (Actual Roles) คือ พฤติกรรมของบุคคล ผูด้  ารงต าแหน่งทาง
สังคมนั้น ไดป้ฏิบติัหรือแสดงออก จากการตีความหรือแปลความหมาย หรือน าเอาพฤติกรรมท่ีเกิด
จากความคาดหวงัของสังคม หรือทางอุดมคติไปใชใ้นการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
อาจมีความเหมือนหรือแตกต่างกนั กบัพฤติกรรมท่ีเกิดจากความคาดหวงัทางสังคมหรือในอุดมคติ 
ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กบัความสามารถในการตีความ หรือแปลความหมายของแต่ละบุคคล โดยมีบริบท
แวดลอ้มเป็นปัจจยัสนบัสนุนและเป็นขอ้จ ากดัในการปฏิบติัตามบทบาทนั้น 
 กลุ่มท่ีจ าแนกลกัษณะของบทบาท แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ โคเอ็น (Cohen) บรูม 
และ เซลซ์นิค (Broom and Selznick) โคเอ็น เบอร์โล (Cohen) และ(พวงเพชร สุรัตนวีรกุล. 2547, 
หนา้ 65-66) ไดจ้  าแนกลกัษณะของบทบาทเป็น 3 ลกัษณะคลา้ยกนั ประกอบดว้ย  
 1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) หรือบทบาทท่ีถูกคาดหวงั (Prescribed Role) เป็น
บทบาทท่ีถูกก าหนดไวอ้ย่างสมบูรณ์ ตามความคาดหวงัของบุคคลในสังคม เพื่อเป็นแนวทาง ใน
การประพฤติปฏิบติัของบุคคลผูด้  ารงต าแหน่ง ฐานะหรือมีสถานภาพนั้นๆ ทั้งน้ี บุคคลนั้นอาจ
กระท าหรือไม่กระท าตามบทบาทท่ีถูกก าหนดหรือคาดหวงั  
 2. บทบาทท่ีบุคคลรับรู้หรือเข้าใจ (Perceived Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลคาดคิดด้วย
ตนเอง ว่าควรแสดงพฤติกรรมหรือประพฤติตนเช่นใดเม่ืออยู่ในบทบาทนั้น โดยการกระท าหรือ
แสดงพฤติกรรมดงักล่าว อาจเป็นผลมาจากค่านิยม ทศันคติ ประสบการณ์และบุคลิกภาพของบุคคล
แต่ละคน  
 3. บทบาทท่ีแสดงออกจริง (Actual หรือ Enacted Role) เป็นการกระท าหรือพฤติกรรม 
(Perform Role) ท่ีบุคคลไดป้ระพฤติปฏิบติัจริงในสังคม ตามเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน เฉพาะหนา้ ดงันั้น
จึงท าให้บุคคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมหรือบทบาทของตนเองออกมาแตกต่างกนั แมว้่า จะมี
สถานภาพเหมือนกนั 
 กลุ่มท่ีจ าแนกลกัษณะของบทบาท แบ่งออกเป็น 5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ สงวนศรี วรัิชชยั (2527, 
หนา้23-24) ไดจ้  าแนกลกัษณะของบทบาทออกเป็นได ้5 ลกัษณะประกอบดว้ย  
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 1. บทบาทตามท่ีถูกก าหนด คือ บทบาทท่ีกลุ่ม องคก์ร ชุมชนหรือสังคม เป็น ผูก้  าหนดไว้
วา่เป็นรูปแบบ พฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นกระท าตามต าแหน่งนั้น ๆ เม่ืออยูใ่นกลุ่ม องคก์ร ชุมชน หรือ
สังคม  
 2. บทบาทท่ีผูอ่ื้นไดค้าดหวงั คือ บทบาทหรือรูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออกของ
บุคคล ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งความหวงัใหบุ้คคลนั้นถือปฏิบติั  
 3. บทบาทตามความคิดของผูอ้ยูใ่นต าแหน่ง คือ รูปแบบพฤติกรรมการแสดงออก ท่ีผูอ้ยู่
ในต าแหน่ง คิด เช่ือวา่เป็นบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีพึงกระท า 
 4. บทบาทท่ีปฏิบัติจริง คือ รูปแบบพฤติกรรม การปฏิบัติท่ีผูอ้ยู่ในต าแหน่งนั้ นได้
ประพฤติ ปฏิบติัและแสดงให้เห็นเม่ืออยูใ่นสังคม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวสอดคลอ้งกบับทบาทตาม
แนวความคิดของผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งนั้น  
 5. บทบาทท่ีผูอ่ื้นรับรู้ คือ รูปแบบพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นรู้ หรือรับทราบเก่ียวกบั การประพฤติ 
ปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง ซ่ึงการรับรู้ของบุคคลอ่ืนอาจมีความผิดพลาด จากความเป็น
จริงได ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการความเขา้ใจ การยอมรับ หรือรับรู้ของแต่ละบุคคล การจ าแนกลกัษณะของ
บทบาท มีหลายลกัษณะข้ึนอยูก่บัมุมมองและการใหค้วามส าคญัของผูใ้หค้วามหมาย  
 
 5.3 ทฤษฎโีครงสร้างหน้าที ่(Structural-Functionalism Theory) 
 ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีเป็นทฤษฎีหลกัทางสังคมวิทยา และเป็นทฤษฎีท่ีมีอิทธิพลทฤษฎี
หน่ึงของสังคมวิทยา นัน่หมายถึง เราสามารถใชท้ฤษฎีโครงสร้างหน้าท่ี อธิบายหรือพยากรณ์ ท า
ความเขา้ใจปรากฏการณ์ทางสังคมไดอ้ย่างชดัเจนและละเอียดในทุกระดบัชั้นของสังคมโลกเป็น
อยา่งดี รวมทั้งอธิบายระบบรากฐานของสังคมไทยไดอ้ยา่งชดัเจน (เมธา หริมเทพาธิป, 2561) 
 ขอบข่ายของทฤษฎีโครงสร้าง ถา้เราจะศึกษาทฤษฎีโครงสร้างหน้าท่ี ให้ครบถว้นแล้ว 
เราตอ้งศึกษา เร่ืองท่ีเราจะตอ้งศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 
 1. ทฤษฎีโครงสร้าง-หนา้ท่ีคลาสสิก (Classical structural functionalism) 
 2. ทฤษฎีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัชนชั้นทางสังคม (The functional theory of stratification) 
 3. ส่ิงจ าเป็นของหนา้ท่ีในสังคม (The functional prerequisites of society) 
 4. ทฤษฎีโครงสร้าง-หนา้ท่ีของพาร์สัน (Parsons’s structural functionalism) 
 ค  าวา่ “โครงสร้าง” กบั “หนา้ท่ี” ไม่ตอ้งใชร้วมกนัก็ได ้เราสามารถแยกใชต่้างกนัได ้มาร์ก 
อบัราฮมัสัน ไดร้ะบุทฤษฎีโครงสร้าง-หนา้ท่ีไว ้3 ระดบั 
 1. หนา้ท่ีนิยมส่วนบุคคล (Individual functionalism) ทฤษฎีน้ีเนน้ท่ีความตอ้งการผูก้ระท า 
(Action) โครงสร้างหนา้ท่ีจึงปรากฏท่ีหนา้ท่ีท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการ 
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 2. หน้าท่ีนิยมกับผูอ่ื้น (Interpersonal functionalism) ทฤษฎีน้ีเน้นท่ีความสัมพนัธ์ทาง
สังคม (Social relationship) โดยกลไกท่ีขจดัความตึงเครียดท่ีมีอยูใ่นความสัมพนัธ์นั้นๆ 
 3. หนา้ท่ีนิยมสังคม (Social functionalism) ทฤษฎีน้ีเนน้ท่ีโครงสร้างทางสังคมขนาดใหญ่
และสถาบนัทางสังคม ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั การบงัคบั และผลของการบงัคบัต่อผูก้ระท า 
 1. ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีคลาสสิก (Classical structural functionalism) 
  1.1 ออกุส กงต ์มีความคิดแบบบรรทดัฐานเก่ียวกบัสังคมท่ีดี (Good society) สังคมท่ี
ดีต้องมีดุลยภาพ (Equilibrium) เขาน าเสนอทฤษฎีอินทรีย์ทางสังคม สังคมท่ีดีต้องมีดุลยภาพ 
(Equilibrium) เขาน าเสนอทฤษฎีอินทรีย์ทางสังคม (Organism) โดยมองเปรียบเทียบสังคมกับ
อวยัวะทางร่างกายคลา้ย ๆ กนั โดยเฉพาะการท าหน้าท่ี เขาจึงเรียกว่า “ทฤษฎีอินทรียท์างสังคม” 
(Social organism) เช่น เขาเปรียบเซลล์เหมือนกบัครอบครัว และเน้ือเยื่อกับการแบ่งชนชั้นทาง
สังคม อวยัวะกบัเมือง และชุมชน เป็นตน้ 
  1.2 สเปนเซอร์ ก็น าหลกัอินทรียม์าใชเ้หมือนกนั แต่เขามองท่ีสังคมทั้งหมด โดยเนน้
ท่ีตวัผูก้ระท าเป็นหลกั เขาแบ่งอินทรียไ์วเ้ป็น 2 ระดบั คือ 
  1.2.1 สังคม (Social organism) 
  1.2.2 ปัจเจก (Individual organism) 
 ขณะท่ีทั้ง 2 อยา่งเจริญข้ึน ส่ิงท่ีไม่เป็นอินทรียไ์ม่เจริญ และยิ่งมีจ  านวนประชากรเพิ่มข้ึน 
ยิง่มีความสลบัซบัซอ้นและแตกต่างยิง่ข้ึน ยิง่แตกต่าง ยิง่ท  าใหห้นา้ท่ีแตกต่างไปดว้ย และตอ้งพึ่งพา
อาศยักนัและกนั ดงันั้น ตวัไหนเปล่ียนอีกตวัก็เปล่ียน 
  1.3 เดอร์คไฮม ์ความสนใจของเขาอยูท่ี่ Social organism และการปฏิสัมพนัธ์กนั ทุก
อยา่งข้ึนอยูก่บัความตอ้งการทางสังคม (Social Need) อนัประกอบไปดว้ย 
  1.3.1 สาเหตุทางสังคม (Social Cause) 
  1.3.2 หนา้ท่ีทางสังคม (Social Function) 
 2. ทฤษฎีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัชนชั้นทางสังคม (The Functional Theory of Stratification) 
 ตามความคิดของ เดวิด และมวัร์ (David & Wilbert Moore) ทั้งสองคิดว่า การจดัชนชั้น
ทางสังคม (Social Stratification) เป็นสากลและจ าเป็นทุกสังคมตอ้งมีชนชั้น ชนชั้นมาจากเจตจ านง
ในการท าหนา้ท่ี 
  2.1 ในดา้นโครงสร้าง มองวา่การจดัชนชั้นไดจ้ดับุคคลเขา้สู่ต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
ความนบัถือตาม (ค่านิยม) โดยมีเหตุจูงใจ 2 ประการ 
  2.1.1 ปลูกฝังใหบุ้คคลอยากเขา้สู่ต าแหน่งท่ีก าหนด 
  2.1.2 ท าตามบทบาทในต าแหน่งท่ีสังคมคาดหวงัไว ้
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ภาพประกอบ 2 ระบบทางสังคมในทฤษฏีโครงสร้างหนา้ท่ี 

 
ท่ีมา : เมธา หริมเทพาธิป, 2561, เวป็ไซต ์
 
 ดงันั้นการจดับุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีเหมาะสมจึงเป็นระบบทางสังคมในทฤษฎี
โครงสร้างหนา้ท่ีอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้
 3. ส่ิงจ าเป็นของหน้าท่ีในสังคม (The Functional Prerequisites of Society) ในการนิยาม
หนา้ท่ีพื้นฐาน (Prerequisite) ก่อนเกิดหนา้ท่ีของระบบปฏิบติัการ (Action System) มี 4 อยา่ง คือ 
  3.1 การปรับตวั (Adaptation) 
  3.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
  3.3 บูรณาการ (Integration) 
  3.4 การธ ารงไวซ่ึ้งแบบแผน (Pattern Maintenance) 
 สังคมเกิดจาการตอ้งการอยู่รวมกนัแบบสมานฉันทข์องสมาชิกในสังคม ส่ิงท่ีท าให้เกิด
การสมานฉนัทท่ี์สมบูรณ์แบบคือ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Potential Communication) หมายถึง 
ระบบสัญลักษณ์ ร่วม (Shared Symbolic systems)  โดยผ่านการเ รียน รู้ระ เ บียบทางสั งคม 
(Socialization) 
 สังคมตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนั ถา้ต่างกนัจะเกิดความวุน่วาย ดว้ยเหตุน้ีสังคมจ าเป็นตอ้งมี
วิธีการในการก าหนดเป้าหมาย โดยใช้ระบบบรรทดัฐาน (Normative System) , ความส าเร็จของ
บุคคล ถา้ไร้บรรทดัฐานแลว้ สังคมจะไร้ระเบียบและเดือดร้อน 
 สังคมตอ้งมีระบบการเรียนรู้ ส าหรับคนในสังคมต้องเรียนส่ิงต่างๆ ทั้งสถานภาพใน
ระบบชนชั้น ค่านิยมร่วม จุดหมายท่ียอมรับร่วมกนั การรับรู้ร่วมกนั ตลอดจนการแสดงออกทาง
อารมณ์และความรู้สึก จึงช่วยใหเ้กิดความร่วมมือและปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบับรรทดัฐาน 
 สังคมตอ้งมีมาตรการควบคุมอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ ยอมรับใน
ค่านิยมท่ีเหมาะสม เขาจะประพฤติอยูใ่นกรอบของความถูกตอ้งดีงาม โดยความสมคัรใจ 
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 4. ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีของพาร์สัน (Parsons’s structural functionalism) 4 ประการ ท่ี
จ  าเป็นต่อระบบต่าง ๆ คือ 
  4.1 การปรับตวั (Adaptation) ระบบตอ้งจ าเป็นปรับให้เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ใน
ภายนอก คือ ปรับเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มและความตอ้งการของสังคม 
  4.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ระบบจะตอ้งก าหนดและตอบสนองต่อ
เป้าหมายหลกั 
  4.3 บูรณาการ( Integration) ระบบจะตอ้งก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ และจะตอ้งจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งหนา้ท่ีพื้นฐานอ่ืน ๆ 
  4.4 ระบบต้องธ ารงและพื้นฟู (Latency pattern maintenance) แรงจูงใจของปัจเจก
บุคคลและแบบบรรยายทางวฒันธรรมท่ีนร้างรักษาแรงจูงใจนั้นไว ้
 ส่ิงจ าเป็นพื้นฐานดา้นหนา้ท่ี 4 ประการน้ี จะตอ้งเก่ียวขอ้งระบบการกระท า  
(Action system) 4 อยา่งคือ 
 1 อินทรียท์างชีววทิยา (Biological organism) ท าหนา้ท่ีในการปรับตวั 
 2 ระบบบุคลิกภาพ (Personality system) ท าหนา้ท่ีในการบรรลุเป้าหมาย 
 3 ระบบสังคม (Social system) ดูแลเก่ียวกบัการบูรณาการ โดยควบคุมส่วนต่าง ๆ 
 4 ระบบวฒันธรรม (Cultural system) ท าหนา้ท่ีในการธ ารงแบบแผน โดยก าหนดบรรทดั
ฐานและค่านิยมแก่ผูป้ฏิบติั 
 ระบบการกระท า (The Action System) 
 พาร์สันมีความคิดชัดเจนเก่ียวกับ “ระดับ” ของความเป็นจริงในสังคม = การชนชั้น 
ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งชนชั้น ท่ีตอ้งสนองพลงัและความตอ้งการของระบบ ดงัน้ี 

 
 

ภาพประกอบ 3 ระบบโครงสร้างหนา้ท่ีของพาร์สัน 
 
ท่ีมา : เมธา หริมเทพาธิป, 2561, เวป็ไซต ์
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 พาร์สันคน้พบระบบจากความเป็นระเบียบทางสังคม 
 1. ระบบต่างมีความเป็นระเบียบ เป็นคุณลกัษณะและหลายส่วนตอ้งพึ่งพาอาศยักนั 
 2. ระบบมีแนวโนม้ไปสู่การมีระเบียบแก่ตวัเอง หรือเรียกวา่ “ดุลยภาพ” (Equilibrium) 
 3. ระบบอาจมีลกัษณะสถิตย ์(Static) หรือเป็นพลวตั (Change) ก็ได ้
 4. ส่วนหน่ึงของระบบตอ้งมีผลกระทบต่อมีส่วนหน่ึงเสนอ 
 5. ระบบมีขอบเขตภายในสภาพแวดลอ้มนั้น 
 6. การแบ่งสรรและบูรณาการ (จดัการ) เป็นกระบวนการพื้นฐานส าหรับการสร้างดุลย
ภาพในระบบ 
 7. ระบบต่างมีแนวโนม้ท่ีรักษาไวข้อบเขตและความสัมพนัธ์ของส่วนร่วมท่ีมีต่อส่วนรวม
และควบคุมความแตกต่าง และการเปล่ียนแปลงภายในระบบไว ้
 ระบบสังคม (Social System) 
 พาร์สันเร่ิมความคิดเก่ียวกับระบบสังคม ในระดับดุลภาค (Micro Level) ด้วยการ
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตวัเอง (ego) กบัผูอ่ื้น (Alter ego) โดยนิยมวา่ระบบหนา้ท่ี 
 พาร์สันระบบสังคมประกอบข้ึนดว้ยผูก้ระท ามาปฏิสัมพนัธ์กนัในสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะ
ทางกายภาพและส่ิงแวดลอ้มคลา้ยคลึงกนั ผูก้ระท าถูกจูงใจจากแนวโนม้ดา้นความพึงพอใจขั้นสูง
และพฤติกรรมของพวกเขาเก่ียวพนักบัสถานการณ์นั้น ๆ มนัถูกนิยามและส่ือสารในรูปของระบบ 
โครงสร้างทางวฒันธรรมและสัญลกัษณ์ร่วม 

 
 

ภาพประกอบ 4  ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีของทลัค๊อต พาร์สัน 
 
ท่ีมา : เมธา หริมเทพาธิป, 2561, เวป็ไซต.์ 
 
ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีของทลัคอ๊ต พาร์สัน 
 พาร์สัน เร่ิมทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีดว้ยความจ าเป็นทางหนา้ท่ี 4 ประการ คือ AGIL 
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หนา้ท่ี คือ ภารกิจท่ีซบัซ้อนท่ีมุ่งไปสูการตอบสนองต่อความตอ้งการ หรือสู่ความจ าเป็นของระบบ 
พาร์สัน เช่ือวา่ มีหนา้ท่ี ๆ จ าเป็นจริงอยู ่4 อยา่งคือ 
 1. การปรับตวั (Adaptation) ระบบตอ้งปรับเขา้กบัความจ าเป็นเร่งด่วน (ฉุกเฉิน) จากภาย
นอนสถานการณ์ ตอ้งปรับเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มและปรับส่ิงแวดลอ้มไปสู่ความจ าเป็น 
 2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ระบบตอ้งก าหนดและบรรลุเป้าหมายเบ้ืองตน้ 
 3. บูรณาการ (Integration) ระบบต้องสร้างระบบความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน ของ
องคป์ระกอบต่างๆ คือ ตอ้งจดัความจ าเป็นพื้นฐานทั้ง 3 ตวัคือ AGL ใหส้อดคลอ้งกนั  
 4. การรักษาแบบแผนไว  ้(Latency pattern maintenance) ระบบตอ้งธ ารงไว ้รักษา ฟ้ืนฟู 
ทั้งการกระตุน้ปัจเจกชน และแบบแผนทางวฒันธรรม ท่ีสร้างและสนบัสนุนแรงจูงใจนั้น 
 ส่ิงจ าเป็นพื้นฐานเหล่าน้ี เช่ือมกบัระบบอินทรีย ์4 ประการ คือ 
 1. ระบบอินทรียท์างชีวภาพ (Biological) + ระบบการปรับตวั (Adaptation) 
 2. ระบบบุคลิกภาพ (Personality system) + การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) 
 3. ระบบทางสังคม (Social system) + บูรณาการ (Integration) 
 4 .  ระบบทางวัฒนธรรม  (Cultural system)  +  การ รักษาแบบแผน (The pattern 
maintenance) 

 
ภาพประกอบ 5 โครงสร้างระบบการกระท า 

 
ท่ีมา : เมธา หริมเทพาธิป,  2561,  เวป็ไซต ์
 
 ระบบการกระท า 
 ความคิดของพาร์สันชดัเจน่มากในเร่ืองของระบบการกระท าซ่ึงเราสามารถแบ่งออกเป็น 
2 ลกัษณะ คือ 
 1  ระดบัล่าง (A & G) เป็นพื้นฐานส าหรับระดบัขา้งบนนและจ าเป็นส าหรับระดบับน 
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 2  ระดบับน (L & I) คอยควบคุมระดบัล่างตามล าดบัชั้น 
 ระบบสังคม (Social System) = แนวความคิดของพาร์สันในเร่ือง “ระบบสังคม” เร่ิมท่ีจุด
เล็ก ๆ คือ การปฏิสัมพนัธ์ระหว่างตัวเรา (Ego) กับผูอ่ื้น (Atter ego) เขาจึงนิยามค าว่า “Social 
System” ดงันั้น 
 “ระบบสังคมประกอบไปด้วยคนหลาย ๆ คน มาปฏิสัมพนัธ์กนั ในสถานการณ์อนัใด
อนัหน่ึง ผูก้ระท าได้รับแรงจูงใจในแนวโน้มมีความพึงพอใจสูงสุด ถูกก าหนด และเช่ือมต่อใน
ระบบท่ีมีสัญลกัษณ์ทางมีโครงสร้างวฒันธรรม และร่วมกนัอยู”่ 
 ความหมายของพาร์สัน ประกอบไปดว้ยตวัหลกั 5 ตวั คือ 
 1. ผูก้ระท า (Acton) 
 2.  การปฏิสัมพนัธ์ ( Interaction) 
 3.  สภาพแวดลอ้ม(Environment) 
 4.  ความพึงพอใจสูงสุด(Optimization of gratification) 
 5.  วฒันธรรม( Culture) 
 สรุปก็คือ ระบบสังคม (Social system) คือ การปฏิสัมพนัธ์กนัทางสังคม ภายในระบบการ
ปฏิสัมพนัธ์นั้น พาร์สันเนน้ท่ี บทบาทและสถานภาพ เป็นเร่ืองใหญ่ 
 สถานภาพ หมายถึง ต าแหน่งทางโครงสร้างภายในระบบของสังคม 
 บทบาท หมายถึง ส่ิงท่ีผูก้ระท า ๆ ตามสถานภาพผูก้ระท า ตามทศันะของพาร์สัน จึงเป็น
ส่วนหน่ึงในสถานภาพและบทบาทภายในระบบสังคม 
 นอกจากน้ีแล้ว พาร์สัน ยงัสนใจองค์ประกอบของโครงสร้าง ได้แก่ ลกัษณะส่วนรวม 
(Collectivities) บรรทดัฐาน (Norm) ค่านิยม (Values) 
 พาร์สัน ยงัสนใจเก่ียวกบัวิธีท่ีจะน าโครงสร้างทั้ง 3 ประการขา้งตน้ ไปสู่ผูก้ระท าให้ได ้
นัน่คือ กระบวนการขดัเกลาทางสังคม (Socialization) และกระบวนการการปลูกฝัง (Internalization) 
ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อไดใ้ห้สมาชิกในสังคมไดเ้กิดความส านึกต่อสังคม นัน่หนา้ท่ีของโครงสร้าง
ของบทบาทและค่านิยมส าคญัของระบบทางสังคม 
 อีกวิธีหน่ึงท่ีจะท าให้ประชาชนในสังคมปฏิบติัตามบรรทดัฐานและค่านิยม คือ การ
ควบคุมทางสังคม (Social Control) แต่ควรใช้เพียงเล็กน้อย และในสถานการณ์ท่ีเหมาะสมเท่านั้น 
ระบบท่ียดืหยุน่จะท าใหร้ะบบแขง็เกร็ง และบูรณาการในตวั 
 สรุป การขดัเกลาทางสังคมและการควบคุมทางสังคมจึงเป็นกลไก (เคร่ืองมือ) อยา่งดีท่ีจะ
ท าใหร้ะบบทางสังคมอยูใ่นดุลยภาพ 
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ภาพประกอบ 6 ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีของโรเบิร์ต เมอร์ตนั 

 
ท่ีมา : เมธา หริมเทพาธิป, 2561, เวป็ไซต ์
 
 ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ท่ีของโรเบิร์ต เมอร์ตนั (Robert Merton’s Structural Functionalism) 
 เมอร์ตนั (Merton) เป็นลูกศิษยข์องพาร์สัน (Parson) เขาแต่งหนงัสือช่ือว่า “Toward the 
codification of functional analysis in sociology” เมอร์ตันวิจารณ์ทฤษฎีโครงสร้าง หน้า ท่ีว่า 
สมมุติฐานของการวเิคราะห์เก่ียวกบัหนา้ท่ีมี 3 ประการ คือ 
 1. สมมุติฐานเก่ียวกบัเอกภาพของหนา้ท่ี (The postulate of functional unity) = ความเช่ือ
และการปฏิบติัทางสังคมและวฒันธรรมเป็นหนา้ท่ีต่อสังคม เท่ากบัมีหนา้ท่ีต่อปัจเจกชน ความจริง
คือถูกส าหรับสังคมเล็ก ดั้งเดิม แต่ใชก้บัสังคมใหญ่ ๆ และสลบัซบัซอ้นกวา่ไม่ได ้
 2.  สมมุติฐานเก่ียวกับลักษณะสากลของทฤษฎีหน้า ท่ี  (The postulate of universal 
functionalism) = โครงสร้างทางสังคมและวฒันธรรม ตอ้งมีหน้าท่ีเชิงบวก เขาแยง้ว่า ในโลกแห่ง
ความจริง มนัชดัเจนวา่ ไม่ใช่ทุกโครงสร้างท่ีเป็นอยา่งน้ี เช่น ลทัธิชาตินิยม หวัรุนแรง กลบัมีหนา้ท่ี
เชิงลบ 
 3. สมมุติฐานว่าความไม่จ  าเป็น (The postulate of indispensability) = ลกัษณะของสังคม
ทั้งหมดจ าเป็นต่อสังคม แต่ท่ีจริงแลว้ ยงัมีระบบอ่ืนในสังคมท่ีไม่จ  าเป็นดว้ยก็มี 
เมอร์ตนั กล่าวว่า การวิเคราะห์ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าท่ี ตอ้งเน้นท่ีกลุ่มคน องค์กร สังคม และ
วฒันธรรม โดยเปล่ียนจากวตัถุวสิัยเป็นจิตพิสัย ดงัน้ี 
 บทบาททางสังคม (Social role), แบบแผนของสถานบัน (Institutionalized patterns) 
กระบวนการทางสังคม (Social process) รูปแบบทางวฒันธรรม (Cultural patterns) บรรทดัฐานทาง
สังคม (Social Norms) การจดักลุ่ม (Group Organization) โครงสร้างทางสังคม (Social Structure) 
และเคร่ืองมือส าหรับการควบคุมทางสังคม (Devices for Social Control) 
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 เมอร์ตัน คิดว่า นักทฤษฎีโครงสร้าง หน้าท่ี ควรสนใจท่ีหน้าท่ีของสังคม มากกว่า
แรงจูงใจของปัจเจกชน เขาปฏิเสธแรงจูงใจดา้นจิตพิสัยของปัจเจกชน ต่อระบบโครงสร้าง – หนา้ท่ี 
 หน้าท่ี ตามนิยามของเมอร์ตนั คือ ส่ิงท่ีเกิดผลซ่ึงสร้างไวส้ าหรับการปรับตวักบัระบบท่ี
ก าหนดไว ้คือ คนมกัจะมองหนา้ท่ีแต่ในทางบวก แต่ความเป็นจริงแลว้ หนา้ท่ีในทางลบก็มีเช่นกนั 
โครงสร้างหรือสถาบนั อาจจะก่อใหเ้กิดผลในทางลบต่อสังคมเช่นกนั 
 
6. แนวคิดทฤษฎอีงค์การ 
 
 ดวงรัตน์ เรืองอุไร (2555) ไดส้รุปสาระส าคญั ทฤษฎีองค์การและการวิเคราะห์ (ทฤษฎี 
Max Weber) จากการศึกษาวชิา ทฤษฎีองคก์ารและการวเิคราะห์ในหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ทฤษฎีองคก์ารและพฒันาการของทฤษฎี 
 2. การวนิิจฉยัองคก์าร (Diagnosis) 
 3. กลยุทธ์ การออกแบบองค์กร และประสิทธิผล (Strategy, Organization Design, and 
Effectiveness) 
 4. วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Identity) 
 สามารถสรุปสาระส าคญัไดเ้ป็นล าดงัดงัน้ี 
 1. ความหมายของ “องคก์าร” ค าวา่ “องคก์าร” มีนกัวิชาการใหค้วามหมายไวแ้ตกต่างกนั 
เช่น Dimock ใหค้วามหมายวา่ องคก์าร หมายถึง การจดัระเบียบโดยการน าเอาส่วนต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
มารวมกนัในรูปของส่วนรวม เพื่อให้มีการใช้อ านาจบริหารงานและเป็นศูนยอ์  านวยการให้งาน
ด าเนินลุล่วงเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 ฮิก และกูลเล็ต (Hicks & Gillett) ให้ความหมายว่า องค์การ หมายถึง โครงสร้างท่ีจดัท า
ข้ึนตามกระบวนการส าหรับให้บุคคลฝ่ายต่าง ๆ เข้ามาร่วมปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคต่์างๆ 
 แม็ก เวเบอร์ (Max Weber) ให้ความหมายวา่ องคก์ารคือหน่วยสังคมหรือหน่วยงานซ่ึงมี
กลุ่มหน่ึงร่วมกนัด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
 จากความหมายต่างๆ กล่าวไดว้า่ องคก์ารตอ้งมีองคป์ระกอบหรือลกัษณะร่วมดงัน้ี 
  1.1 โครงสร้าง (Structure) องค์การตอ้งมีการจดัโครงสร้าง แบ่งหน่วยงานภายใน 
ตามหลกัการแบ่งงานกนัท าตามความถนดั หรือหลกัความช านาญเฉพาะอยา่ง มีการก าหนดอ านาจ
หนา้ท่ีและความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานในองคก์าร 
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  1.2 กระบวนวธีิปฏิบติังาน (Process) องคก์ารตอ้งมีกระบวนวธีิปฏิบติังานท่ีเป็นแบบ
แผนคงท่ีแน่นอนเพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารยดึถือเป็นหลกัในการปฏิบติังาน 
  1.3 บุคคล (Person) องค์การต้องมีความเก่ียวข้องกับบุคคลทั้ งในลักษณะท่ีเป็น
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารร่วมกนัตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย และตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคลภายนอก
องคก์ารดว้ย 
  1.4 วตัถุประสงค์ (Objective) องค์การตอ้งมีวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายในการ
ด าเนินงานเพื่อเป็นแนวทางไปสู่กิจกรรมหรือผลผลิตขององคก์าร 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร แนวคิดเก่ียวกบัตวัองคก์าร แบ่งเป็น 2 แนวคิดคือ 
  2.1 องคก์ารไม่มีชีวิต คิดเองไม่ได ้เป็นแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแบบดั้งเดิม กล่าวคือ 
องค์การไม่สามารถอยู่รอดหรือพฒันาได้ด้วยตนเองเปรียบเสมือนส่ิงท่ีไม่มีชีวิต องค์การจะมี
ลกัษณะหรือรูปแบบใด พฒันาไปในแนวทางข้ึนอยูก่บัผูน้  าและคนท่ีอยูร่่วมในองคก์าร 
  2.2 องค์การเป็น Self-organizationเป็นแนวคิดสมยัใหม่ กล่าวคือ มองว่าองค์การ
สามารถพฒันาและอยู่ไดด้ว้ยตวัขององค์การเอง ดูแลตนเองและคิดเองเป็น การท่ีองค์การคิดเป็น
เกิดจากการปล่อยให้คนในองคก์ารคิดโดยอิสระ มีการส่ือสาร และแลกเปล่ียนขอ้มูลจะน าไปสู่การ
คิดและเรียนรู้ เช่น Learning organization เป็นตน้ 
 3. ทฤษฎีองคก์าร (Organization Theory) มีสาระส าคญัดงัน้ี 
  3.1 ความหมายของ “ทฤษฎีองคก์าร” Henri Tosi ใหค้วามหมายของทฤษฎีองคก์ารวา่ 
เป็นชุดของขอ้ความและแนวคิดซ่ึงมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั แสดงถึงภาพรวมของพฤติกรรม
ของบุคคล กลุ่มยอ่ยและกลุ่มต่างๆ ภายในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ แสดงถึงปฏิสัมพนัธ์ของรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ของกิจกรรมในองค์การ ดงันั้น โดยเน้ือหาท่ีแทจ้ริงแลว้ ทฤษฎี
องค์การ คือ กรอบของแนวความคิด ทฤษฎีต่างๆ ท่ีศึกษาเฉพาะเร่ืองโครงสร้างขององค์การ 
(Organization design) กล่าวคือ เป็นการศึกษาเพื่ออธิบายถึงการจดัโครงสร้างขององค์การ การ
ออกแบบองค์การ รวมทั้ งการเสนอทางเลือกในการบริหารองค์การเพื่อให้องค์การบรรลุถึง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
  3.2 ทฤษฎีองคก์าร ทฤษฎีองคก์ารมีมากมาย แต่ท่ีส าคญัซ่ึงน ามาศึกษาไดแ้ก่ 
 1. ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม ท่ีส าคญัคือ ทฤษฎีของ Max Weber 
 มคัส์ เวเบอร์ (Max Weber) เป็นบุคคลแรกท่ีสร้างองค์การโดยน าโครงสร้างของระบบ
ทหารหรือระบบราชการมาใช ้ท าใหอ้งคก์ารมีลกัษณะท่ีมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือมีระเบียบแบบ
แผน มีสายการบงัคบับญัชา ไม่มีความยืดหยุน่ การบริหารองคก์ารมกัเป็นขั้นตอนโดยเร่ิมจากการ
วางแผน ลงมือปฏิบัติและควบคุม ภายหลังทฤษฎีของ Max ได้ถูกปฏิเสธโดย คาร์ล วิค แห่ง
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มหาวิทยาลยัคอร์เนล โดยคาร์ล วิล เห็นวา่ การน าเอาโครงสร้างแบบทหารมาใชท้  าให้การปรับปรุง
พฒันาองค์การไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร การอยู่ใตก้รอบการบงัคบับญัชาจะท าให้ไม่อาจ
คน้พบการปฏิบติังานในรูปแบบใหม่ๆ ได ้และ เจมส์ มาร์ช แห่งมหาวิทยาลยัสแตนฟอร์ด ยงัได้
ปฏิเสธทฤษฎีของ Max โดยให้ความเห็นว่า องคก์ารเปรียบเสมือนกระป๋องขยะ ทุกคนในองค์การ
สามารถรับผิดชอบตวัเองได ้ต่างคนต่างท างานก็สามารถท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จได้โดย
ไม่ตอ้งมีแบบแผน กล่าวคือ ใช้หลกัการลงมือท าก่อนคิดนอกจากน้ี ในสภาพความเป็นจริงการ
วางแผนไม่อาจน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพเน่ืองจากการวางแผนจะใช้ได้ดีต่อเม่ือมีขอ้มูลท่ี
เพียงพอและถูกตอ้ง ซ่ึงน าไปสู่การคาดการณ์ท่ีแม่นย  าได ้แต่ในปัจจุบนัการคาดการณ์มกัเกิดความ
ผิดพลาดบ่อยคร้ังเพราะสภาพแวดล้อมไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง มีลักษณะ
ซบัซอ้นเปล่ียนแปลงบ่อยและรวดเร็ว องคก์ารในปัจจุบนัจึงตอ้งมุ่งเนน้เพิ่มสมรรถนะเพื่อให้รับมือ
ไดก้บัทุกสถานการณ์ การปฏิเสธทฤษฎีดงักล่าวยงันบัไดว้า่เป็นการปฏิเสธแนวความคิดโครงสร้าง
องคก์ารเชิงกลไกท่ีมีแนวคิดวา่ การท าองคก์ารใหใ้หญ่จะดีกวา่ และควรท าการวเิคราะห์และควบคุม
ทุกอย่าง งานของผูบ้ริหารคือการตดัสินใจท่ีถูกต้องเด็ดขาด และใช้การตรวจสอบเพื่อควบคุม
คุณภาพ อีกดว้ย 
 2. ทฤษฎีองค์การสมยัใหม่ (Modern Theory) หลงัจากท่ีมีขอ้โตแ้ยง้และปฏิเสธทฤษฎี
ดั้งเดิม ทฤษฎีองคก์ารไดมี้การพฒันาการมาเป็นล าดบั ไม่วา่จะเป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีศึกษาถึงพฤติกรรม
ศาสตร์ท่ีมุ่งเน้นส่งเสริมความเขา้ใจในบุคคล พฤติกรรมของกลุ่มความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ภายในสถานท่ีท างาน การจูงใจและการให้ความส าคญักบัคนงาน การติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้ า การ
แก้ไขปัญหาความขัดแยง้ ความพึงพอใจในการท างาน ความร่วมมือ ตลอดจนอิทธิพลของ
ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงท่ีกระทบต่อพฤติกรรม จนกระทัง่มีการพฒันามาสู่ทฤษฎีองค์การสมยัใหม่ท่ี
ส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีเชิงสถานการณ์หรือตามสถานการณ์ ทฤษฎีน้ีมีขอ้สมมติฐานคือ องคก์ารแต่ละ
องค์การมีความแตกต่างกันในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นองค์ประกอบหรือสภาพแวดล้อม หรือ
สถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่ ดงันั้น การบริหารองค์การจึงเป็นเร่ืองของการท าให้องค์การแต่ละแห่ง
สามารถปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มให้ไดม้ากท่ีสุด โดยการปรับรูปแบบการจดัองคก์ารภายในแต่ละ
แห่งให้เหมาะสมจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เป็นแนวคิดท่ีมุ่ง
คน้ควา้รูปแบบการบริหารท่ียืดหยุ่น (flexibility) และมีความปรับตวัไดสู้ง (adaptable) ของแต่ละ
องคก์าร 
 ลกัษณะส าคญัของทฤษฎีการบริหาร 
 ลกัษณะส าคญัของทฤษฎีการบริหารตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ 
 1. ถือวา่การบริหารองคก์ารจะดีหรือไม่ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ 
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 2. ตอ้งวเิคราะห์สถานการณ์ใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุด 
 3. เป็นทฤษฎีท่ียอมรับหลกัการของทฤษฎีระบบ คือ สภาพท่ีตอ้งสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 
 4. เป็นทฤษฎีท่ีใช้ไดก้บัการบริหารหลายอย่าง โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม
ของมนุษยโ์ดยตรง เช่น การก าหนดยทุธศาสตร์ การก าหนดรูปแบบองคก์าร เป็นตน้ ทฤษฎีน้ีไม่ได้
มุ่งเนน้ท่ีการจดัวางแผนผงัหรือโครงสร้างองคก์ารท่ีเป็นรูปแบบ คงมุ่งเนน้ให้เกิดความยดืหยุน่และ
ความคล่องตวัในการปรับตวัขององคก์ารเป็นส าคญั ซ่ึงยงัคงเป็นท่ีนิยมและใชไ้ดอ้ยูใ่นปัจจุบนั และ
จากท่ีไดศึ้กษาพบวา่ มีผูส้นบัสนุนแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวมากมาย ท่ีส าคญั เช่น เคน โอมาเอะ 
กล่าววา่บริษทัในญ่ีปุ่นส่วนใหญ่ไม่มีแผนผงัองคก์าร มีเพียงแค่การใชที้มงานบริหารโครงการต่าง ๆ 
และมีความยดืหยุน่สูง ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีมีประโยชน์อยา่งยิง่เป็นพิเศษ 
  ดงันั้น การจดัองค์การในยุคปัจจุบนัเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น คล่องตวัจึงมกัเป็นไปใน
รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ มีการแบ่งกลุ่มหรือสร้างทีมงาน ให้อิสระแก่พนกังานให้การท างานอยา่ง
เตม็ท่ี มุ่งเนน้การปฏิบติัมากกวา่การวางแผน และมีการสร้างระบบการส่ือสารท่ีรวดเร็วทนัสมยั 
 ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ องค์การท่ีเป็นเลิศคือองค์การท่ีมีการบริหารหรือ
ประสานงานท่ีสัมฤทธ์ิผล ซ่ึงข้ึนอยูก่บัตวัแปรท่ีส าคญัคือ 
 1. โครงสร้าง (Structure) องค์การท่ีประสบความส าเร็จโดยส่วนใหญ่จะมีโครงสร้าง
องค์การท่ีเรียบง่าย ไม่ซับซ้อน พนกังานอ านวยการมีอย่างจ ากดั กระจายหน้าท่ีงานท่ีส าคญั และ
สร้างทีมงานเพื่อรับผดิชอบ เนน้ความกะทดัรัด และไม่เขม้งวดต่อกฎระบบ 
 2. กลยุทธ์ (Strategy) องค์การท่ีประสบความส าเร็จโดยส่วนใหญ่จะมีความใกลชิ้ดกบั
ลูกคา้เพื่อให้ลูกคา้ ช่ืนชอบในการให้บริการ คุณภาพ และให้ความเช่ือถือองคก์าร และท าธุรกิจใน
ประเภทท่ีมีความช านาญและเก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจท่ีท าอยู่เดิม และตอ้งพฒันามิให้องค์การหยุดการ
เจริญกา้วหนา้ 
 3. คนหรือพนักงาน (People) องค์การท่ีประสบความส าเ ร็จโดยส่วนใหญ่จะให้
ความส าคญักบัพนกังาน ให้อิสระ ในการท างานเพื่อให้โอกาสในการคิดคน้ผลิตภณัฑ์หรือวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ และท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นเจา้ของกิจการร่วมดว้ย 
 4. สไตลก์ารบริหาร (Management style) องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จโดยส่วนใหญ่จะมี
การบริหารงานท่ีสัมผสักบังานอย่างใกลชิ้ดโดยก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการจะบรรลุในเชิงคุณภาพ
มากกวา่ปริมาณ 
 5. ระบบและวธีิการ (Systems & procedures) องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จโดยส่วนใหญ่
จะมุ่งเนน้การปฏิบติัมากกวา่การวางแผน ใหพ้นกังานลงมือท าเพื่อน าไปสู่ความสร้างสรรค ์
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 6. คุณค่าร่วม (Guiding concepts & shared values) องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จโดยส่วน
ใหญ่จะให้ความเช่ือมัน่ในคุณค่าท่ีมีอยู่ร่วมกนั เพื่อใช้เป็นแรงผลกัดนัให้ไปสู่เป้าหมาย โดยน า
ระบบคุณค่ามาใชเ้พื่อบนัดาลใจใหพ้นกังานใชค้วามสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 
 7. ฝีมือ (Skills) องค์การท่ีประสบความส าเร็จโดยส่วนใหญ่จะเขม้งวดและผ่อนปรนใน
เวลาเดียวกนั พนกังานสามารถสับเปล่ียนหรือโยกยา้ยหนา้ท่ีเพื่อท างานแทนกนัได ้
วิธีการค้นหาความเป็นเลิศขององค์การ วิธีการค้นหาความเป็นเลิศขององค์การแตกต่างกนัไป
ตามแต่แนวคิดของผูน้ าและผูท่ี้ท  างานร่วมอยูใ่นองคก์ารนั้น จากการศึกษาพบวา่ ในองคก์ารต่างๆ มี
วธีิการต่างๆ กนั ท่ีส าคญั  
 การออกแบบองคก์าร (Organization design) มีสาระท่ีส าคญัแบ่งไดเ้ป็นล าดบัดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการออกแบบองคก์าร ไดแ้ก่ 
   1.1 การออกแบบองค์การโดยการมุ่งงานมากกว่ามุ่งคน มกัจะใช้วิธีการวิเคราะห์
องคก์ารโดยเร่ิมจากตวังานเป็นหลกั การออกแบบองคก์ารตามแนวคิดน้ีเป็นผลให้องคก์ารนั้นขาด
ความยดืหยุน่ ไม่สามารถปรับเปล่ียนองคก์ารไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็วดงัเช่น
ในปัจจุบนั 
   1.2 การออกแบบองคก์ารโดยการมุ่งคนมากกวา่การมุ่งงาน หรืออาจกล่าวไดว้่าเป็น
การน าพฤติกรรมของมนุษย์โดยตรงมาใช้ในการบริหารงาน เช่น ก าหนดยุทธศาสตร์ รูปแบบ
องคก์าร การวนิิจฉยัตามขอ้มูลข่าวสาร ตลอดจนการปรับปรุงองคก์าร ฯลฯ โดยมกัจะมีการก าหนด
ปรัชญาการบริหาร สร้างวฒันธรรมองค์การ มีการท างานเป็นทีม และพฒันาระบบการส่ือสาร
ระหว่างภายในองค์การและภายนอกองค์การ แนวคิดน้ีถูกน ามาใช้หลงัปี 1990 และเป็นท่ีนิยมใน
ปัจจุบนั 
 2. ระดบัของการออกแบบองคก์าร แบ่งเป็น 2 ระดบัคือ 
  2.1 กลยทุธ์การออกแบบองคก์ารในระดบัองคก์าร เป็นการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
หรือเป้าหมายหลกัขององคก์ารในภาพรวม 
  2.2 การออกแบบองคก์ารในระดบัปฏิบติัการเพื่อให้องคก์ารพฒันาไปสู่เป้าหมายของ
องคก์ารท่ีก าหนดไว ้
 3. หลกัการส าคญัในการออกแบบองคก์าร ไดแ้ก่ 
  3.1 ตอ้งมีขอ้มูลและการประสานงานท่ีดี เพื่อให้องค์การมีความยืดหยุ่น ปรับตวัได้
ตามสถานการณ์ การออกแบบองคก์ารในยคุปัจจุบนัจึงไม่มุ่งเนน้ท่ีโครงสร้างขององคก์าร 
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7. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 เกศิณี วารินทร์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาแนวทางการส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวดันครราชสีมา
ผลการวจิยัพบวา่ 1 ภาพรวมมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ หลกันิติธรรม ซ่ึงพบวา่
ในภาพรวมมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2การเปรียบเทียบการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิ
บาลของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดันครราชสีมา โดยจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 3 แนวทางการ
ส่งเสริมการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของประวัติการบริหารส่วนต าบลในจังหวดั
นครราชสีมา หน้าหลกันิติธรรม ควรสนบัสนุนและส่งเสริมให้เจา้หน้าท่ีในองค์การบริหารส่วน
ต าบลและเขา้ร่วมประชุมสัมมนาและการอบรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมาย กฎระเบียบขอ้บงัคบั 
ตามท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินก าหนด ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นนิติกรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล เม่ือแล้วเสร็จจากภารกิจดังกล่าวจึงให้ทางนิติกรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ประชุมสัมมนาและการอบรมโดยตรงต่อปลดั อบต. และจดัประชุมภายในโดยเผยแพร่ขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อเจา้หนา้ท่ีบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 มนธิรา ธาราเวชรักษ์ (2558, บทคดัย่อ) การศึกษาเร่ือง “การส่งเสริมการปฏิบติัตาม
บทบาทของอาสาสมคัรพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์(อพม.) ตามระเบียบกระทรวงการ
พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์วา่ดว้ยอาสาสมคัรพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์
พ.ศ.2557” เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Study) ท่ีผา่นการรับรองจริยธรรมการวิจยัในคนด้าน
สังคม (Research Ethics Committee) ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 400 คน และการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัประธาน อพม. 4 ภาค มีการประมวลผลโดยใช้
โปรแกรม Statistic Package for Social Science (SPSS) วิ เคราะห์ข้อมูลการแจกแจงความถ่ี  
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต ่าสุด (Minimum) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) หาค่า t-test และค่า F-test ก าหนดค่านัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษามีดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ51-60 ปี มีสถานภาพสมรส 
จบการศึกษา ระดบัมธัยมศึกษา ประกอบอาชีพเกษตรกรรม รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 5,001-10,000 บาท
ต่อเดือน ระยะเวลา การเป็น อพม. ต ่ากว่า 5 ปี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นอาสาสมคัรสาธารณาสุข
ประจ าหมู่บา้น (อสม.) ความคิดเห็นต่อลกัษณะการปฏิบติัตามบทบาท อพม. พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ปฏิบติัตามนโยบายของกระทรวง พม. สูงสุด รองลงมาปฏิบติัในการให้ค  าปรึกษาแนะน าและ
ช่วยเหลือกลุ่มเป้าหมาย และ นอ้ยท่ีสุด ดา้นการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ และการศึกษาพฒันาตนเอง
ของ อพม. ส าหรับความคิดเห็นต่อศกัยภาพของ อพม. พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีศกัยภาพสูงสุดดา้น
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ทศันคติ รองลงมาดา้นทกัษะ การปฏิบติั และนอ้ยท่ีสุดดา้นความรู้ ส่วนความคิดเห็นต่อการส่งเสริม
บทบาท อพม. พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งตอ้งการไดรั้บการส่งเสริมบทบาทจากส านกังานพฒันาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษย ์(พมจ.) มากท่ีสุด รองลงมาคณะกรรมการส่งเสริมงานอาสาสมคัรพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์(กอพม.)คณะกรรมการส่งเสริมงานอาสาสมคัรพฒันาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดั/กทม. (กอพม. จงัหวดั/กทม.) และกองกิจการอาสาสมคัรและภาค
ประชาสังคม (กอส.) ตามล าดบั เม่ือศึกษาความแตกต่างระหวา่งตวัแปร พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา 
รายได ้ระยเวลาการเป็น อพม. ท่ีต่างกนั มีผลต่อความคิดเห็นดา้นลกัษณะการปฏิบติัตามบทบาท 
ดา้นศกัยภาพ และดา้นการส่งเสริมบทบาทของ อพม. ไม่ต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
ขอ้เสนอแนะ อพม. ควรปฏิบติัในบทบาทดา้นการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ และการศึกษาพฒันา
ตนเองของ อพม. เพิ่มมากข้ึน และควรไดรั้บการส่งเสริมดา้นความรู้เก่ียวกบั การประสานส่งต่อ 
การท างานกบักลุ่มคนไร้ท่ีพึ่ง ขอทาน กระบวนการจดัสวสัดิการชุมชน องคก์รสาธารณประโยชน์ 
การเขา้ถึงกองทุน รวมถึงความรู้ใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี อพม. ควรไดรั้บการ
ส่งเสริมการปฏิบติังาน โดยมีแนวทางการขบัเคล่ือนงานท่ีชดัเจน มีคู่มือ การปฏิบติังานมีสัดส่วน
จ านวน อพม. ท่ีสอดคลอ้งกบับริบทพื้นท่ี และไดรั้บสวสัดิการค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสม ส่ิงเหล่าน้ี
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมให้ อพม. สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยเหลือ
กลุ่มเป้าหมายไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 ราเชนทร์ จีกัน(2559, บทคดัย่อ) การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาหาปัจจัย
ท านายการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ต าบลนาพูน 
อ าเภอวงัช้ิน จงัหวดัแพร่ โดยท าการศึกษาจากกลุ่มประชากร จ านวน 200 คน เก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี ( Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ียของคะแนน (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้ นตอน (stepwise multiple regression analysis)  ผลการศึกษาพบว่า 
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 69 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี 
ร้อยละ 44.5 ความสัมพนัธภาพในชุมชนของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 72.50 คุณลกัษณะความเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นอยูใ่นระดบั
มาก คิดเป็นร้อยละ 60.50 การเสริมพลงัอ านาจในการท างานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า
หมู่บา้น อยู่ในระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 51.00 ความพึงพอใจในงานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บ้าน อยู่ในระดับมากคิดเป็นร้อยละ 51.00 และศึกษาข้อมูลด้านการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น อยูใ่นระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 47.50 การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) พบว่า ปัจจยัท่ี
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สามารถท านายการการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
ต าบลนาพูน อ าเภอวงัช้ิน จงัหวดัแพร่ ได้แก่ การเสริมพลงัอ านาจในงาน (p-value = 0.017) กบั
คุณลกัษณะการเป็นอาสาสมคัร (p-value = 0.008) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถ
ท านายการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ต าบลนาพูน 
อ าเภอวงัช้ิน จงัหวดัแพร่ ไดร้้อยละ 11.6 
 เลิศวุฒิ กุหลาบแกว้(2559, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานสอบสวนสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1)เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  2) เพื่อศึกษาระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ  3) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ4) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
สอบสวนสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7ซ่ึงเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน โดยประชากรท่ีใช้
ในการวิจยัเชิงปริมาณคือพนกังานสอบสวน 11สถานีสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 ท่ีด ารง
ต าแหน่งพนกังานสอบสวน พนกังานสอบสวนผูช้  านาญการและพนกังานสอบสวนผูช้  านาญการ
พิเศษ จ านวน 132 คนส่วนการวจิยัเชิงคุณภาพประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคือพนกังานสอบสวนสังกดั
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 ท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานสอบสวนผูท้รงคุณวุฒิจ  านวน 10 คนเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่การ
แจกแจงความถ่ีค่าเฉล่ียค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าท่ี(t-test) ทดสอบค่าเอฟ (F-
test) เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี LSD วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สันโพรดกัโม
เมน้ท ์ (Pearson’ s Product Moment Correlation) วิเคราะห์ เน้ือหา (Content Analysis)และน าเสนอ
ในเชิงอธิบายขอ้ความก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยั พบวา่แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานสอบสวนสังกดักองบงัคบัการต ารวจนคร
บาล 7 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากและเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ สถานภาพปัจจุบนั ระดบัการศึกษาสูงสุด และระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับไม่แตกต่างกนั ส่วนอายระยะเวลาปฏิบติังาน้ีเป็นพนักงาน
สอบสวนและรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 
 อจัศรา ประเสริฐสิน (2559, บทคดัย่อ) การวิจยัและพฒันาการปฏิบติังานของครูแบบ
บูรณาการการวิจยั การวดัประเมินและการประกนัคุณภาพ โดยใช้กระบวนการการจดัการตนเอง
และเครือข่ายทางสังคม งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพื่อ  1) ศึกษาสภาพการปฏิบติังานของครูแบบ
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บูรณาการการวิจยัการวดัประเมิน และการประกนัคุณภาพ ในปัจจุบนัและท่ีควรจะเป็น  2) พฒันา
และตรวจสอบโปรแกรมกระบวนการการจัดการตนเองและเครือข่ายทางสังคม ท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังานของครูแบบบูรณาการการวิจยั การวดัประเมิน และการประกนัคุณภาพ  3) ศึกษาผลการ
ใช้โปรแกรมกระบวนการการจดัการตนเองและเครือข่ายทางสังคม ท่ีมีต่อการปฏิบติังานของครู
แบบบูรณาการการวิจยั การวดัประเมิน และการประกันคุณภาพ  4) ติดตามประเมินผลการใช้
โปรแกรมกระบวนการการจดัการตนเองและเครือข่ายทางสังคม ท่ีมีต่อการปฏิบติังานของครูแบบ
บูรณาการการวจิยั การวดัประเมิน และการประกนัคุณภาพ 
 ภทัรชนก คุณธร (2561, หน้า 1) ไดศึ้กษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อรองรับ
ระบบราชการ4.0 ผลการศึกษาระดบัสมรรถนะของบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ิน 
พบวา่ในสมรรถนะหลกั 7 ดา้นของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินท่ีเป็นอยูปั่จจุบนัและ
ท่ีบุคลากรคาดหวงั มีคะแนนเฉล่ียสมรรถนะท่ีบุคลากรตอ้งการไดรั้บการพฒันาโดยรวมทุกด้านอยู่
ในระดบันอ้ยท่ีสุด ในขณะเดียวกนั สมรรถนะตามคุณลกัษณะของระบบราชการ 4.0 ของบุคลากร
กรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินท่ีเป็นอยูปั่จจุบนัและท่ีบุคลากรคาดหวงั มีคะแนนเฉล่ียสมรรถนะ
ท่ีตอ้งการได้รับการพฒันาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดบัน้อยท่ีสุดเช่นกนั ทั้งน้ี ผูศึ้กษาได้จดักลุ่ม
ล าดบัความส าคญัของการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินออกเป็น 
3 กลุ่มคือกลุ่มท่ี 1 ระดบัมาก กลุ่มท่ี 2 ระดบัปานกลาง และกลุ่มท่ี 3 ระดบันอ้ย โดยน าคะแนนท่ีได้
จากการวเิคราะห์ช่องวา่ง (Gap Analysis) ของสมรรถนะท่ีเป็นอยูปั่จจุบนั และสมรรถนะท่ีคาดหวงั
น ามาเรียงล าดบัมากไปหาน้อย เพื่อให้กรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินไดท้ราบว่าสมรรถนะใด
ควรให้ความส าคญัในการน าไปพฒันาบุคลากรก่อน-หลงั ตามความเหมาะสม จากการศึกษา พบวา่ 
กลุ่มท่ี 1 สมรรถนะท่ีบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินตอ้งการไดรั้บการพฒันาระดบัมาก 
คือสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้พื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน อาทิเช่น กฎหมายมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน และทกัษะในการน าเสนองาน   เป็นตน้ ส่วนสมรรถนะตามคุณลกัษณะ
ระบบราชการ 4.0 ท่ีบุคลากรต้องการพฒันา คือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และการคิด
สร้างสรรคก์ลุ่มท่ี 2 สมรรถนะท่ีบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินตอ้งการไดรั้บการพฒันา
ระดบัปานกลาง คือสมรรถนะหลกัดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการขณะท่ีสมรรถนะตาม
คุณลกัษณะตามระบบราชการ 4.0 ท่ีบุคลากรตอ้งการคือ ดา้นความฉลาดและรู้จกัคิดริเร่ิมซ่ึงในกลุ่ม
ท่ี 2 น้ี หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานให้บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์มากกวา่ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีสั่งสมใหแ้ก่บุคลากรรุ่นใหม่ไดเ้รียนรู้และ
การจดักิจกรรมสันทนาการเพื่อกระชบัความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในหน่วยงาน และกลุ่มท่ี 3 สมรรถนะท่ี
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองทองถ่ินตอ้งการไดรั้บการพฒันาระดบัน้อย คือสมรรถนะหลกั
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ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ และการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม และส าหรับ
สมรรถนะตามคุณลกัษณะระบบราชการ4.0 คือการเปิดีกวา้งและเช่ือมโยงทุกฝ่าย ซ่ึงในกลุ่มท่ี 3 น้ี 
บุคลากรทุกระดับต้องการได้รับการพฒันาในเร่ืองเก่ียวกับการประยุกต์เทคโนโลยีและระบบ
สารสนเทศท่ีหน่วยงานมีอยู่ให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการท างานและสนับสนุน ความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการได ้
 เพชราภรณ์ เทพพรมวงค ์(2563, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกังานธนารักษ์พื้นท่ี การวิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา  1) ระดบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร  2) ระดบัปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ และปัจจยัด้าน
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร และ 3) แนวทางการ
พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดส านักงานธนารักษ์พื้นท่ี พบว่าระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงจากมากไปหา
นอ้ย คือ การคงสภาพสมบูรณ์ของระบบค่านิยม การบรรลุเป้าหมาย การปรับตวั และการบูรณาการ 
 มะลิวรรณ รอดก าเนิด (2560, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาการปฏิบติังานโดย
ใช ้R2R ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้เกิดการพฒันาการปฏิบติังานขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยการศึกษาปัญหาในการปฏิบติังานและหาแนวทางการพฒันาการปฏิบติังานโดยใช ้
R2R ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดว้ยวิธีวิจยัเชิงคุณภาพและเทคนิคการพฒันางานประจ าสู่
กระบวนการวิจยั (R2R) ของเทศบาลต าบลแม่จนั และเทศบาลต าบลแม่กลอง อ าเภออุม้ผาง จงัหวดั
ตาก ผลปรากฏว่าปัญหาในการปฏิบติังานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งสองเทศบาลนั้นมี
ความคลา้ยคลึงกนั ทั้งดา้นการวางแผน ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นบุคลากร ดา้นการอ านวยการ ดา้น
การประสานงาน ด้านการรายงานและด้านงบประมาณ ในส่วนของการพฒันางานประจ าของ
เทศบาลต าบลแม่จนัไดพ้ฒันางานประจ าโดยการทาวิจยัในชั้นเรียนของครูศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท าให้
ครูสามารถใช้กระบวนการวิจยัเพื่อพฒันาเด็กเล็กในดา้นต่างๆ ได ้ในส่วนของการพฒันางานการ
คลงันั้นเจา้หนา้ท่ีไดท้บทวนการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และภาระงานท่ีด าเนินภารกิจต่างๆ 
ตามท่ีกฎหมายกาหนดและใช้กระบวนการวิจยัเพื่อพฒันาจนพฒันางานดา้นการเงินการบญัชีและ
การบริหารงบประมาณใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
 ปรียากรณ์ ทะค าสอน (2560, บทคดัย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการบริหารจดัการส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัท่ีมีประสิทธิผล การวิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างและประเมินรูปแบบการบริหาร
จดัการส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั ท่ีมีประสิทธิผลพบว่า รูปแบบการบริหารจดัการส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัท่ีมีประสิทธิผลมี 6 องค์ประกอบ ด าเนินการตาม กระบวนการบริหารแบบ 
PODDIC คือ  1) การวางแผน ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผนตามท่ีก าหนดไวว้า่ ใครท า ท าอะไร ท าท่ี
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ไหน ท าเม่ือไหร่ ท าอย่างไร และงบประมาณเท่าไร  2) การจัดองค์การประกอบด้วย การจัด
โครงสร้างองคก์าร การแบ่งงาน และลกัษณะของงาน  3) การอ านวยการประกอบดว้ย การบริหาร
ภารกิจโดยอาศยัภาวะผูน้ า มนุษยสัมพนัธ์ การจูงใจ และการตดัสินใจ  4) การกระจายอ านาจ
ประกอบด้วย การบริหารงาน 2 รูปแบบ คือ การบริหารงานแบบ รวมศูนย์ท่ีจงัหวดั และการ
บริหารงานแบบรวมกลุ่มอ าเภอ  5) การบูรณาการ ประกอบด้วย วิธีการท างาน การเช่ือมโยง 
ระหว่างหน่วยงานส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ิน และการประสานงาน ภายในและ
ภายนอกองค์การ และ  6) การควบคุมงานประกอบดว้ย เป้าหมายหลกั แผนงานตามตวัช้ีวดั การ
ติดตามความคืบหน้า และการประเมินผลงาน เชิงประจกัษ์ ผลการประเมินรูปแบบการบริหาร
จดัการส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัท่ีมีประสิทธิผลพบว่า รูปแบบการ บริหารจดัการส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัท่ีมีประสิทธิผล มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 
โดยรวมและในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 เสรี คงรัตน์ (2550, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาการออกแบบกระบวนการกลุ่มอ านวยการของ
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัระนองผลการศึกษาวจิยั สรุปไดว้า่ การปรับปรุงคุณภาพการบริหารงาน
ของกลุ่มอ านวยการส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัระนองโดยการเทียบรอย ท าให้ผลการปฏิบติังาน
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน มีความมัน่ใจในการท างานท าให้มีขั้นตอนการท างาน
เป็นระบบและตวัช้ีวดัท่ีดีในการท างาน ยอ่มแสดงให้เห็นวา่ การปรับปรุงคุณภาพองคก์รแบบก้าว
กระโดดเกิดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้งยงัสามารถประหยดัเวลา งบประมาณและ
สามารถน าไปปฏิบติัไดดี้ท่ีสุด เน่ืองจากการพฒันากระบวนการในการท างานยอ่มน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี
ดีข้ึนและมีความเหมาะสมกบัการปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพสูงข้ึน 
 วราภรณ์ กนัเกตุ (2554, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาบทบาทของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทองกบัการส่งเสริมการปกครอง ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข
ผลการวิจยัพบว่า  1) ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองด าเนินบทบาทในการส่งเสริม การ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข โดยการด า เนินกิจกรรมการ
เสริมสร้างว ัฒนธรรมประชาธิปไตย ในลักษณะของการมุ่งเน้นกิจกรรมการเผยแพร่และ
ประชาสัมพนัธ์ กิจกรรมการสร้างจิตส านึก ค่านิยมทางการเมืองแบบประชาธิปไตยให้ประชาชน
โดยทัว่ไปไดรั้บทราบและเห็นความส าคญัในการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมทางการเมืองทุกระดบั การ
ปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมทางการเมือง การสร้างองคก์รและภาคีเครือข่าย การสนบัสนุนการมี
ส่วนร่วมทางการเมืองของภาคประชาสังคม และการส่งเสริมวิถีชีวิตแบบประชาธิปไตย  2) ปัญหา
และอุปสรรคในการด าเนินบทบาท คือ ปัจจยัภายในของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง อาทิ 
เร่ืองความรู้ ความสามารถของบุคลากร ปัจจยัภายนอกของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
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ไดแ้ก่ ระบบอุปถมัภ์ การขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน การขาดการประสานความร่วมมือใน
การบูรณาการร่วมกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และสถานการณ์ความขดัแยง้ทางการเมือง  3) 
แนวทางการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินบทบาทมี 3 แนวทางท่ีส าคญั คือ การส่งเสริม
การด าเนินกิจกรรมทางการเมือง การสร้างค่านิยมและวฒันธรรมทางการเมืองแบบประชาธิปไตย
แบบมีส่วนร่วม และการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ทางความคิดทางการเมืองของประชาชน 
 มงคล ธิดาธัญลกัษณ์ (2555, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัผลการศึกษาพบวา่  1) กลุ่มตวัอยา่ง
มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของข้าราชการในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดั โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านการก าหนด
เป้าหมายและการปฏิบติังาน ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการจดัสรรงบประมาณ  2) ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ดา้นค่านิยม
ร่วม ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ดา้นโครงสร้าง  3) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั0.05  4)ปัจจยัด้านโครงสร้าง บุคลากร และกลยุทธ์ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และส่งผลโดยสามารถพยากรณ์การปฏิบติังานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิไดร้้อยละ 49.6  5) ปัญหาส าคญัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ได้แก่ ด้านการจดัการ รองลงมาได้แก่ด้านบุคลากร แนวทางแก้ไขได้แก่ องค์การควรวิเคราะห์
ปริมาณงานและอัตราก าลัง และก าหนดอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ และควรพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยอิงผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 
 สุดา  นนทะวงษ์ (2555, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการแกไ้ขการ
บริหารงานวฒันธรรมในจงัหวดัเชียงราย ผลการวจิยัพบวา่  1) ดา้นการวางแผน พบปัญหาขาดการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน โดยเฉพาะบุคลากรในระดับอ าเภอ แนวทางแก้ไข คือ 
ผูบ้ริหารส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัจะตอ้งเล็งเห็นความส าคญัในการจดัท าแผนการท างาน ให้
ความส าคญักบัการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงจะตอ้งมีการให้
ความรู้ความเขา้ใจแก่บุคลากรอยา่งถ่องแทใ้นการจดัท าแผนการท างาน โดยการฝึกอบรมบุคลากร
เป็นประจ า  2) ด้านการจดัองค์การ พบปัญหาโครงสร้างขององค์กรไม่สอดคล้องกบัสภาพการ
ปฏิบติังานจริงและขาดการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร แนวทางแกไ้ข คือ ควร
ยกเลิกการจดัตั้งส านกังานวฒันธรรมอ าเภอและให้ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอ าเภอมาปฏิบติัท่ีจงัหวดั
ทั้ งหมดและส่งไปประสานงานในระดับอ าเภอเป็นคร้ังคราวตามภารกิจในพื้นท่ีและมีการ
มอบหมายภารกิจโดยแบ่งการท างานเป็นโซนหรือทีม (Team Work)  3) ดา้นการจดัหาบุคคลและ
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เจา้หน้าท่ีมาปฏิบติังาน พบปัญหาจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ขาดทกัษะในการ
ท างาน ขาดการพฒันางาน ขาดการพฒันาตนเอง แนวทางแกไ้ขปัญหา คือ องคก์รควรมีการพฒันา
บุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานโดยการฝึกอบรม สัมมนา หรือให้โอกาส
บุคลากรไปศึกษาต่อตามสายงานท่ีปฏิบติั  4) ดา้นการสั่งการ พบปัญหาการสั่งการ การควบคุมงาน
และการนิเทศงานไม่บรรลุตามวตัถุประสงค์ก าหนดไวใ้นแผนการท างาน แนวทางแกไ้ข คือ การ
ติดตามงานหรือนิเทศงานโดยผูบ้ริหารควรท าอยา่งเป็นรูปธรรมและเป็นกลางเพื่อให้เกิดการพฒันา
งานอยา่งจริงจงั โดยมีรูปแบบหรือเกณฑ์การประเมินท่ีชดัเจนและในการสั่งการของผูบ้ริหารควร
จดัท าในลกัษณะเป็นหนงัสือสั่งการเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัไม่คลาดเคล่ือน  5) ดา้นความ
ร่วมมือประสานงาน พบปัญหาบุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองเทคโนโลยีในการติดต่อ
ประสานงาน เช่น การใช้งานอินเตอร์เน็ต แนวทางแก้ไขปัญหาคือ ควรมีการฝึกอบรมการใช้
เทคโนโลยีการติดต่อหรือประสานงานกนัระหว่างองค์กร อาจใช้โปรแกรมประยุกต์ เช่น E-mail 
MSN รวมไปถึง Facebook  6) ดา้นการประชาสัมพนัธ์ พบปัญหาขาดการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี ล่าชา้ 
ไม่ทนัตามก าหนด ระยะเวลา แนวทางแกไ้ขคือ ควรมีการก าหนดระยะเวลาในการรายงานผลให้
ชดัเจน มีการติดตามการรายงานผลอย่างใกลชิ้ด รวมทั้งควรมีการสรรหาและพฒันาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถในดา้นการรายงานและการประชาสัมพนัธ์ทั้งในระดบัจงัหวดัและระดบัอ าเภอ 
7) ดา้นการงบประมาณพบปัญหาการท างานขาดความคล่องตวัอนัเน่ืองจากการจดัสรรงบประมาณ
ท่ีจ ากดั แนวทางแกไ้ขคือ ควรขอรับงบประมาณสนบัสนุนจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง 
 โอซีซ์ลิค และ เฟอร์แมน (Ozcelik&Ferman, 2006) ได้ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงในการจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล ผลลพัธ์และความส าคญัในการท างานในประเทศ
ตุรกีบทความน้ีเป็นการตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะ ท่ีมีส่วนในการพฒันาทรัพยากรบุคคลใน
องคก์ารรวมทั้งการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษีท่ีเก่ียวขอ้งตามมุมมองต่างๆ ในเร่ืองของสมรรถนะ
จาการสร้างทฤษฎีก่อนหนา้น้ีและหลกัฐานท่ีสังเกตุไดบ้างอยา่ง กรอบของสมรรถนะใหม่ไดมี้การ
พฒันาดีข้ึน จุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการวิจยัเน้นการยืนยนัการน าสมรรถนะไปใช้ในการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ทกัษะและอุปนิสัยในองค์การต่างๆ ส่ิงท่ีคน้ พบในการศึกษาคร้ังน้ีมีส่ิงท่ีเป็น
เป้าหมายการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างของ บุคคล และความแตกต่างทางวฒันธรรมการท างาน
ของแต่ละทอ้งถ่ินและประเทศอยา่งไรก็ตาม หากมีการจดัการท่ีเหมาะสม สมรรถนะก็สามารถสร้าง
เสริมงานและมีการพฒันาจนสามารถบรรลุไดต้รงความตอ้งการขององคก์ารและบุคคล 



 

 

บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ของส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง  ซ่ึงผูว้จิยัด าเนินตามขั้นตอน ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1.1 หน่วยท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ (Unit of Analysis) 

 การวิจยัน้ี มีหน่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นหน่วยการวดัระดับ การปฏิบติังานของ

บุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 

 1.2 พื้นท่ีในการวจิยั 
 การวิจยัน้ีก าหนดพื้นท่ีศึกษา คือ ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ประกอบด้วย                
4 กลุ่ม/ฝ่าย ได้แก่ฝ่ายบริหารทัว่ไป กลุ่มยุทธศาสตร์และเฝ้าระวงัทางวฒันธรรม กลุ่มส่งเสริม
ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม และกลุ่มพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 
 1.3 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 การคน้ควา้อิสระแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยประชากร
เป็นบุคลาการในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ประกอบด้วย ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจในการ
ตัดสินใจแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงเป็นบุคคลส าคัญท่ีจะก าหนดทิศทางให้
ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ให้ประสบผลส าเร็จ ลุล่วงตามเป้าหมายและภารกิจของ
องค์การ และบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีได้ด าเนินการปฏิบติังานตามแนวทางของผูบ้ริหารหรือมี
แนวทางในการปฏิบติังานของตนเองท่ีสามารถท าให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี           
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  การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนประกอบกบัตวัแปรท่ีอยูใ่น
กรอบแนวความคิด โดยมีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 
ของมาตรวดั เก็บรวมรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 100% ไดแ้ก่ บุคลากรในสังกดัส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ านวน 48 คน 

ตาราง 1 แสดงขอ้มูลประชากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 

 

กำรปฏิบัติงำน (กลุ่ม/ฝ่ำย) จ ำนวนบุคลำกร (คน) 
 
1. กลุ่มส่งเสริมศาสนาศิลปะและวฒันธรรม 

 
11 

2. กลุ่มยทุธศาสตร์และเฝ้าระวงัทางวฒันธรรม 8 
3. กลุ่มพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 21 
4. ฝ่ายบริหารทัว่ไป 8 

รวมทั้งส้ิน 48 
 

 
ท่ีมา : ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง, 2564, หนา้ 120 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย น้ี  แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ แบบสอบถาม โดยผู ้วิจ ัยสร้าง
แบบสอบถามตามกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์าร
วิจัย เพื่อน ามาเป็นตัวช้ีวดัตัวแปรเก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
 การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบสอบถามประกอบดว้ย  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีจ านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย
ขอ้ค าถามเก่ียวกบั  1) เพศจ านวน 1 ขอ้ 2 อายจุ  านวน 1 ขอ้ 3 ระดบัการศึกษาจ านวน 1 ขอ้ 
4 ต าแหน่งจ านวน 1 ขอ้  5 อายรุาชการ/อายกุารปฏิบติังานจ านวน 1 ขอ้ 
 เป็นค าถามปลายปิด ให้เติมเคร่ืองหมาย ()ในช่องวา่งเป็นค าถามแบบหลายตวัเลือกให้
เลือกตอบตามขอ้ความท่ีก าหนดให ้
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 ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองในดา้นต่างๆ แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ดา้นการปฏิบติังาน 

 ชุดค าถามด้านการปฏิบติังาน จ านวน8 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีระดบัการให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือเห็น

ดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และมีเกณฑ์ในการ

ประเมินใหค้่าคะแนน ดงัน้ี 

 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 5 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าคะแนนเป็น 4 
  เห็นดว้ยปานกลาง  ใหค้่าคะแนนเป็น 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าคะแนนเป็น 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 1 

 
 2. ดา้นการวางแผน 
 ชุดค าถามด้านการวางแผน จ านวน 8 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีระดบัการใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และมีเกณฑ์ในการ
ประเมินใหค้่าคะแนน ดงัน้ี 
 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 5 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าคะแนนเป็น 4 
  เห็นดว้ยปานกลาง  ใหค้่าคะแนนเป็น 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าคะแนนเป็น 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 1 

 
 3. ดา้นการประสานงาน 
 ชุดค าถามดา้นการประสานงาน จ านวน 8 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีระดบัการให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัคือเห็น
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ดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และมีเกณฑ์ในการ
ประเมินใหค้่าคะแนน ดงัน้ี 
 
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 5 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าคะแนนเป็น 4 
   เห็นดว้ยปานกลาง  ใหค้่าคะแนนเป็น 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าคะแนนเป็น 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 1 
 
 4. ดา้นการบริการ 
             ชุดค าถามด้านการบริการ จ านวน 8 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีระดบัการให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และมีเกณฑ์ในการ
ประเมินใหค้่าคะแนนดงัน้ี 
 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 5 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าคะแนนเป็น 4 
   เห็นดว้ยปานกลาง  ใหค้่าคะแนนเป็น 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าคะแนนเป็น 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ใหค้่าคะแนนเป็น 1 
 
การสร้างเคร่ืองมือและการทดสอบเคร่ืองมือ 
 ผูว้จิยัเลือกใชแ้บบแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนใน
การสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อท าความเขา้ใจเร่ืองท่ีศึกษา 
 2. ท าการก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั และเน้ือหาตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั
เพื่อน ามาใชใ้นการสร้างแบบสอบถาม 
 3. สร้างแบบสอบถามโดยปรึกษากับอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู ้เ ช่ียวชาญ และยื่นขอ
จริยธรรมในการวจิยักบัส านกังานบณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
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 4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) และทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมี
วธีิการดงัน้ี 
 4.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง โดยการน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ เป็นผูต้รวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง และท าการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามก่อนน าไปทดลองใช ้
 4.2 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ
เพื่อให้ไดแ้บบสอบถามท่ีมีคุณภาพและสามารถน าไปใช้เก็บขอ้มูลไดจ้ริง พร้อมทั้งสร้างคู่มือลง
รหสัขอ้มูล 
 การวดัตวัแปร  
 ในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรอิสระ 5 ตวัแปร และตวัแปรตาม 4 ตวัแปร โดยมี
รายละเอียดของการวดัตวัแปร ดงัน้ี 
 การวดัตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ/
อายกุารปฏิบติังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. เพศ เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัในระดบักลุ่ม (Nominal Scale) โดยจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
คือ 1) เพศชาย 2) เพศหญิง 
 2. อาย ุพิจารณาจากอายจุ  านวนเตม็ปีของบุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง
ผูต้อบแบบสอบถาม นับตั้งแต่วนัเกิดจนถึงวนัท่ีเก็บขอ้มูล เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัในระดบั
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale)  
 3. ระดบัการศึกษาสูงสุด พิจารณาจากระดบัการศึกษาสูงสุดของบุคลากรในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีส าเร็จการศึกษา เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัใน
ระดบัอนัดบั (Ordinal Scale) โดยจ าแนกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) มธัยมศึกษาตอนตน้ 2) มธัยมศึกษาตอน
ปลาย / ปวช. 3) อนุปริญญา / ปวส. 4) ปริญญาตรีข้ึนไป และ 5) ปริญญาโทข้ึนไป  
 4. ต าแหน่งพิจารณาจากระดับต าแหน่งของบุคลากรในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทองผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีส าเร็จการศึกษา เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัในระดบัอนัดบั (Ordinal 
Scale) โดยจ าแนกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) ลูกจา้ง/จา้งเหมาบริการ 2) พนักงานราชการ 3) ขา้ราชการ
ปฏิบติัการ 4) ขา้ราชการช านาญการ 4) ขา้ราชการช านาญการการพิเศษและ 5) ขา้ราชการเช่ียวชาญ 



57 

 

 

 5. อายุราชการ/อายุการปฏิบติังานพิจารณาจากอายุราชการ/อายุการปฏิบติังาน ของ
บุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองผูต้อบแบบสอบถาม เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัใน
ระดบัอนัดบั (Ordinal Scale) โดยจ าแนกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) 1-5 ปี  2) 5-10 ปี  3) 10 ปีข้ึนไป 
 การวดัตวัแปรตาม (ใชก้ารวดั Ratio Scale ทั้งหมด) 
ตวัแปรตามในการวจิยัน้ี คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรในส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทอง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นการปฏิบติังาน พิจารณาจาก การปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะตวัแทนของกระทรวงใน
ส่วนภูมิภาค รวมทั้งประสานและสนับสนุนงานด้านศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัและกลุ่มจงัหวดัการส่งเสริมการพฒันาองคค์วามรู้และแหล่งเรียนรู้ดา้นศาสนา ศิลปะ และ
วฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัการด าเนินการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการเบ่ียงเบนทางวฒันธรรม
โดยประสานงาน หรือร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐและเอกชน 
 2. ด้านการวางแผนพิจารณาจาก การจดัท ายุทธศาสตร์และแผนปฏิบติัการด้านศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจังหวดัและกลุ่มจังหวดั การส่งเสริมสนับสนุน และประ
ส านกังานด าเนินงานของสภาวฒันธรรมจงัหวดั สภาวฒันธรรมอ าเภอและสภาวฒันธรรมต าบล 
รวมทั้งหน่วยงานอ่ืนท่ีด าเนินงานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 
 3. ดา้นการประสานงานพิจารณาจากการปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4. ดา้นการบริการพิจารณาจากปฏิบติังานและให้ค  าปรึกษาแนะน า รวมทั้งสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีกลุ่มจงัหวดัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามดว้ยตนเองใน
พื้นท่ีวจิยั โดยมีขั้นตอนด าเนินการ ดงัน้ี 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถาม 
 1. ผู ้วิจ ัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากส านักงาน
บณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยุธยา เพื่อออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยงั
ผูบ้ริหารส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
 2. น าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลพร้อมแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไป
เก็บข้อมูล กับบุคลากรของส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง จ านวน 48 ชุด และเก็บ
แบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 
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 3. น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพื่อการ
วจิยัทางสังคมศาสตร์ต่อไปและวเิคราะห์ตามวธีิการทางสถิติต่อไป 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผู ้วิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบข้อมูลแล้วมาประมวลผลในเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิเคราะห์สถิติการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ซ่ึง
รายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
 1. การวเิคราะห์ตวัแปรเดียว (Univariate Analysis) เป็นการวเิคราะห์เพื่อแสดงการกระจายของ
ขอ้มูล และอธิบายคุณลกัษณะของบุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง โดยใชส้ถิติพื้นฐาน 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิเคราะห์สองตัวแปร (Bivariate Analysis) เป็นการวิเคราะห์ด้วยตารางไขว้ 
(Crosstabulation) เพื่อพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 
ในด้านต่างๆ แต่ละกลุ่มปัจจยัของตวัแปรอิสระ ซ่ึงการวิเคราะห์ตารางไขวมี้ความส าคญัต่อการ
พิจารณาขอ้เสนอแนะการวิจยั โดยใชท้ดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
ดว้ยสถิติไคสแคว ์(Chi-square) เพื่อตรวจสอบเบ้ืองตน้วา่มีตวัแปรอิสระตวัใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์
กนั เพื่อพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ในดา้นต่างๆ 
พิจารณาจากค่า Contingency Coefficient (CC.) เพื่อบ่งช้ีระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดย
แบ่งระดบัความสัมพนัธ์เป็น 3 ระดบั คือ ระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า (ค่า CC. = 0.001-0.500) 
ระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง (ค่า CC. = 0.501-0.700) และระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง (ค่า CC. 
สูงกวา่ 0.700)  

5.  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มูล แนวทางการพฒันาการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีใน ส านกังานวฒันธรรม สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage)  
 2. ระดบัความคิดเห็น ทางการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีใน 
ส านักงานวัฒนธรรม จังหวัดอ่างทอง สถิติท่ีใช้วิ เคราะห์ข้อมูล ได้แก่สถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบดว้ยค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
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 3. แนวทางการพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีใน ส านักงาน
วฒันธรรม จงัหวดัอ่างทอง สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยค่าเฉล่ียเลข
คณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 4. ขอ้มูลทัว่ไปของประชากร แตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ีใน ส านักงานวฒันธรรม จังหวดัอ่างทอง ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ไดแ้ก่ F-Test (One Way Anova) และ T-Test 
 



 

 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 2) เพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
บุคลากรโดยวธีิการเก็บขอ้มูล คือ ใชแ้บบสอบถามจ านวน 48 ชุด เก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
บุคลาการในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของ
ตารางแบ่งออกเป็น 3 ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง  
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 เพื่อความเขา้ใจในการแปลความหมาย ผูว้จิยัขอก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

µ  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัความคิดเห็น 

..DS  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

t  แทน ค่าสถิติทดสอบ t-test 
F  แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
*  แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตอนที ่1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
 

 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษาต าแหน่งและอายุ
ราชการ/อายกุารปฏิบติังาน 
 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
จ านวน (คน) ร้อยละ 

48 100.00 

เพศ   
ชาย 27 56.3 
หญิง 21 43.8 

อาย ุ   
20 – 30 ปี 20 41.7 
31 - 40 ปี 10 20.8 
41 - 50 ปี 11 22.9 
51 ปีข้ึนไป 7 14.6 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 6 12.5 
ปริญญาตรี 29 60.4 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 27.1 

ต าแหน่ง   
ขา้ราชการ 20 41.7 
พนกังานราชการ 12 25.0 
จา้งเหมาบริการบุคคลภายนอกและอ่ืนๆ 16 33.3 

อายรุาชการ/อายกุารปฏิบติังาน   
ต ่ากวา่ 5 ปี 24 50.0 
5 – 10 ปี 11 22.9 
11 – 15 ปี 2 4.2 
16 – 20 ปี 3 6.3 
20 ปีข้ึนไป 8 16.7 
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 จากตาราง 2 พบวา่บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถาม มีทั้งหมด 48 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 มีอายุ 20-30 ปีจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 ส่วนใหญ่มี
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 60.4 มีต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 41.7 และอายรุาชการ/อายกุารปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปีจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 
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ตอนที ่ 2 การวิเคราะห์สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าที ่ในส านักงาน
วฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง  

 

สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง
ประกอบดว้ย ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อประสานงาน และดา้นการบริการ  

 

ตาราง 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน  

 

ด้านการปฏิบัติงาน  µ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้และทกัษะ
ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 4.08 .738 มาก 

2.  วสัดุอุปกรณ์ ในหน่วยงานของท่านไดรั้บการจดัสรร
อยา่งเพียงพอ มีความทนัสมยัและตรงตามความ
ตอ้งการท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 4.06 .908 มาก 

3.  ท่านมีองคค์วามรู้ เก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัอ่างทอง 3.95 .824 มาก 

4.ท่านเรียนรู้และพฒันาแนวทางในการปฏิบติังาน
รูปแบบใหม่และน ามาปรับใชต้ลอดเวลา 4.18 .789 มาก 

5. การปฏิบติังานของท่านส าเร็จ ลุล่วง ตามระยะเวลา
และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 3.95 .742 มาก 

6. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม มีขอบเขต
ชดัเจน ไม่ทบัซอ้นกบังานของบุคลากรท่านอ่ืนในหน่วยงาน 4.25 .729 มากท่ีสุด 

7.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมการสัมมนาเพื่อแลกเปล่ียนความรู้
และประสบการณ์ดา้นการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 4.12 .569 มาก 

8.  ท่านไดรั้บค าแนะน าและการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 4.25 .635 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.10 .614 มาก 
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 จากตาราง 3 พบว่า สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( µ= 4.10, S.D. = .614 ) และ
เม่ือวเิคราะห์ในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม มีขอบเขต
ชดัเจน ไม่ทบัซอ้นกบังานของบุคลากรท่านอ่ืนในหน่วยงาน และท่านไดรั้บค าแนะน าและการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านเรียนรู้และพฒันา
แนวทางในการปฏิบติังานรูปแบบใหม่และน ามาปรับใชต้ลอดเวลาและน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีองคค์วามรู้ 
เก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัอ่างทอง และการปฏิบติังาน
ของท่านส าเร็จ ลุล่วง ตามระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 

ตาราง 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการวางแผน  

 

ด้านการวางแผน  µ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องคก์ารของท่านมีการจดัท าแผนการด าเนินงานตาม 
    วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนด 4.47 .583 

 
มากท่ีสุด 

2. องคก์ารของท่านมีการวางแผนยทุธศาสตร์ให้
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพ และใชร้ะยะเวลาไม่เกินตามท่ีก าหนด 4.39 .706 มากท่ีสุด 

3.  ก่อนการปฏิบติังาน ท่านมีการวางแผนงานท่ีมี
เป้าหมายแน่นอนก่อนปฏิบติังานทุกคร้ัง 4.31 .511 มากท่ีสุด 

4.  แผนการด าเนินงานมีการก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย 
วธีิการด าเนินงาน จดัสรรทรัพยากรทั้งงบประมาณ 
อตัราก าลงั และระยะเวลาด าเนินงานไวอ้ยา่งชดัเจน 4.35 .635 มากท่ีสุด 

5.  ท่านมีการวางแผน ก าหนดวธีิการ แผนงานหรือ
โครงการท่ีชดัเจน และมุ่งบรรลุประสิทธิผลองคก์าร 4.18 .570 มาก 

6.  หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารใหก้บับุคลากรท่ี
รับผดิชอบปฏิบติัตามแผนเพื่อทราบอยา่งรวดเร็ว 4.43 .542 มากท่ีสุด 

7.  มีการวางแผนในการถ่ายทอดการปฏิบติังาน การ
ด าเนินการ ครอบคลุมทุกขั้นตอนตามแผน 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ด้านการวางแผน µ S.D. ระดับความคิดเห็น 

      ของหน่วยงาน 4.18 .490 มาก 

 8.  บุคลากรในองคก์ารร่วมกนัเสนอความคิดเห็นใน  
      การปฏิบติังานและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน  
      ทั้งงานท่ีไดรั้บมอบหมายและงานส่วนรวม 

 
 

4.41 

 
 

.577 

 
 

มากท่ีสุด 
 
 

โดยรวม 
 
 
 

4.34 .460 มากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4 พบว่า สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการวางแผน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( µ= 4.34, S.D. = 
.460) และเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า องค์การของท่านมีการจดัท าแผนการ
ด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีก าหนดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ หน่วยงาน
ของท่านมีการส่ือสารให้กบับุคลากรท่ีรับผิดชอบปฏิบติัตามแผนเพื่อทราบอย่างรวดเร็วและน้อย
ท่ีสุด คือ ท่านมีการวางแผน ก าหนดวิธีการ แผนงานหรือโครงการท่ีชัดเจน และมุ่งบรรลุ
ประสิทธิผลองคก์าร และมีการวางแผนในการถ่ายทอดการปฏิบติังาน การด าเนินการ ครอบคลุมทุก
ขั้นตอนตามแผนของหน่วยงาน 
 
ตาราง 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท  
     หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการติดต่อประสานงาน  
 

ด้านการติดต่อประสานงาน  µ S.D. ระดับความคิดเห็น 
 
1.  ท่านมีการจดัระเบียบวธีิการท างาน เพื่อใหก้าร 
     ติดต่อประสานงานระหวา่งท่านกบัเพื่อน 
     ร่วมงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 4.27 .609 

 
มากท่ีสุด 

2.  หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัระเบียบวธีิการ
ท างานเพื่อใหก้ารติดต่อประสานงานภายใน 4.39 .609 

 
มากท่ีสุด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
  

ด้านการติดต่อประสานงาน µ S.D. ระดับความคิดเห็น 
     หน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
3.  ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน

ส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือและเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของบุคลากรในองคก์ร 4.18 .673 มาก 

4.  ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน 
      ช่วยลดความซ ้ าซ้อนและขดัแยง้ในการ 
      ปฏิบติังาน 4.37 .732 มากท่ีสุด 
5.  ระบบการติดต่อประสานงานช่วยใหผ้ลการ

ด าเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ 4.12 .672 มาก 

6.  ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงานช่วย
ใหก้ารด าเนินงานของหน่วยงานเป็นไปอยา่ง
ประสิทธิภาพ 4.16 .753 มาก 

7.  รูปแบบ วธีิการ และขั้นตอนการติดต่อ
ประสานงานภายในหน่วยงาน และระหวา่ง
หน่วยงาน เป็นไปดว้ยความรวดเร็ว ไม่ยุง่ยาก และ
สามารถลดระยะเวลาได ้ 4.04 .617 มาก 

8.  ท่านสามารถประสานงาน หรือร่วมมือกบั
หน่วยงานอ่ืนทั้งภาครัฐและเอกชน ใหเ้ป็นไปดว้ย
ความเรียบร้อยและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 4.20 .617 มาก 

โดยรวม 4.22 .519 มากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 5 พบว่า สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการติดต่อประสานงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( µ= 4.22, 
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S.D. = .519) และเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานของท่านได้มีการจดั
ระเบียบวธีิการท างานเพื่อใหก้ารติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ระบบการติดต่อประสานงานภายใน
หน่วยงานช่วยลดความซ ้ าซ้อนและขัดแยง้ในการปฏิบัติงานและน้อยท่ีสุด ระบบการติดต่อ
ประสานงานช่วยใหผ้ลการด าเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 
ตาราง 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท   
       หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการบริการ  
 

ด้านการบริการ  µ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  ท่านสามารถใหถ่้ายทอดองคค์วามรู้เก่ียวกบังานดา้น
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทอง ใหก้บัผูท่ี้สนใจไดอ้ยา่งครบถว้น 4.27 .449 มากท่ีสุด 

2.  ท่านลงพื้นท่ีใหบ้ริการประชาชนเก่ียวกบังานดา้น
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทองอยูเ่สมอ 4.43 .681 มากท่ีสุด 

3.  หน่วยงานของท่านจดักิจกรรม งานดา้นศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรม พร้อมใหค้ าปรึกษา บริการ
ประชาชนอยูเ่สมอ 4.25 .483 มากท่ีสุด 

4.  ท่านพร้อมท างานดว้ยจิตอาสา อยา่งไม่มีเง่ือนใข 4.35 .729 มากท่ีสุด 
5.  หน่วยงานของท่านด าเนินงานดา้นการบริการสังคม 

จิตอาสา และการพฒันาชุมชนอยูเ่สมอ 4.16 .663 มาก 
6.  บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีความเตม็ใจและพร้อม

ท่ีจะใหก้ารบริการ ร่วมทั้งช่วยเหลือสนบัสนุน แก่ผู ้
ร้องขอรับการสนบัสนุน 4.12 .761 มาก 

7.  ท่านสามารถใหค้  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัขั้นตอน
พิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน ซ่ึงเป็นเน้ืองานหน่ึง
ของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั แก่ผูม้าติดต่อรับ
บริการได ้ 3.97 .668 มาก 

8.  ท่านไดรั้บค าแนะน าแลกเปล่ียนความรู้เก่ียวกบังาน 4.08 .577 มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ด้านการบริการ µ S.D. ระดับความคิดเห็น 
 

บริการจากผูมี้ความรู้ในดา้นการบริการ และเพื่อน
ร่วมงานอยูเ่สมอ 

โดยรวม 
 

 

 
 

4.20 
 

 

 
 

.447 
 

 

 
 

มาก 
 

 
 จากตาราง 6 พบว่า สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการบริการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( µ= 4.20, S.D. = .447) 
และเม่ือวเิคราะห์ในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านลงพื้นท่ีใหบ้ริการประชาชนเก่ียวกบังานดา้น
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัอ่างทองอยูเ่สมออยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ท่านพร้อมท างานดว้ยจิตอาสา อย่างไม่มีเง่ือนใขและน้อยท่ีสุด คือ ท่านสามารถให้ค  าปรึกษา 
แนะน าเก่ียวกับขั้นตอนพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทาน ซ่ึงเป็นเน้ืองานหน่ึงของส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดั แก่ผูม้าติดต่อรับบริการได ้
 
ตาราง 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท   
       หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง โดยภาพรวม 
 

สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ตามบทบาทหน้าที่ 

µ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  ดา้นการปฏิบติังาน   4.10 .614 มาก 
2.  ดา้นการวางแผน   4.34 .460 มากท่ีสุด 
3.  ดา้นการติดต่อประสานงาน  4.22 .519 มากท่ีสุด 
4.  ดา้นการบริการ  4.20 .447 มาก 

โดยรวม 4.22 .472 มากทีสุ่ด 
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 จากตาราง 7 พบว่า สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( µ= 4.22, S.D. = .472) และเม่ือ
วเิคราะห์ในรายละเอียดเป็นรายดา้น พบวา่ สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการวางแผน และดา้นการติดต่อประสานงาน อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดส่วนดา้นการปฏิบติังาน  และดา้นการบริการอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตอนที ่ 3 การเปรียบเทยีบสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าที ่ในส านักงาน   
       วฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
 
  โดยมีสมมติฐานเพื่อการทดสอบ ดงัน้ี 
  H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรแตกต่างกนั มีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ไม่แตกต่างกนั 
  H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรแตกต่างกนั มีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง แตกต่างกนั 
 
ตาราง 8 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน

ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามเพศ 
 

สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ตามบทบาทหน้าที่ 

เพศ 

t 
Sig. 

(2-tailed) 
ชาย (n = 27) หญงิ  (n = 21) 

µ S.D. µ S.D. 

       
1.  ดา้นการปฏิบติังาน   4.19 .62 4.00 .59 1.090 .281 
2.  ดา้นการวางแผน   4.37 .46 4.31 .46 .406 .686 
3.  ดา้นการติดต่อประสานงาน  4.27 .55 4.14 .46 .851 .399 
4.  ดา้นการบริการ  4.22 .48 4.18 .40 .322 .749 

รวม 
 

4.26 .50 4.16 .43 .762 .450 
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  จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. มากกว่าค่า   = .05 ทั้ง 4 ดา้น แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีสภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ด้านการ
ปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อประสานงาน และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 9 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน

ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอายุ 
 

ความคิดเห็น SS df MS F Sig. 

 
1. ดา้นการปฏิบติังาน   
 

 
ระหวา่งกลุ่ม 2.384 3 .795 2.277 .093 
ภายในกลุ่ม 15.354 44 .349   
รวม 17.738 47    

2.  ดา้นการวางแผน   ระหวา่งกลุ่ม .810 3 .270 1.300 .286 
ภายในกลุ่ม 9.135 44 .208   

 รวม 9.945 47    
3. ดา้นการติดต่อประสานงาน  ระหวา่งกลุ่ม .967 3 .322 1.212 .316 

ภายในกลุ่ม 11.697 44 .266   
รวม 12.664 47    

4.  ดา้นการบริการ  ระหวา่งกลุ่ม .287 3 .096 .461 .711 
ภายในกลุ่ม 9.130 44 .207   
รวม 9.417 47    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .922 3 .307 1.415 .251 
 ภายในกลุ่ม 9.551 44 .217   
 รวม 

 

10.472 47    

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 

.05  ซ่ึงค่า Sig. มากกว่าค่า  = .05 ทั้ ง 4 ด้าน  แสดงว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีสภาพการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ด้านการ
ปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อประสานงานและดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 10 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน

ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความคิดเห็น SS df MS F Sig. 

 
1. ดา้นการปฏิบติังาน   
 

 
ระหวา่งกลุ่ม .290 2 .145 .373 .690 
ภายในกลุ่ม 17.449 45 .388   
รวม 17.738 47    

2.  ดา้นการวางแผน   ระหวา่งกลุ่ม 1.027 2 .514 2.592 .086 
ภายในกลุ่ม 8.918 45 .198   

 รวม 9.945 47    
3. ดา้นการติดต่อประสานงาน  ระหวา่งกลุ่ม 1.066 2 .533 2.069 .138 

ภายในกลุ่ม 11.597 45 .258   
รวม 12.664 47    

4.  ดา้นการบริการ  ระหวา่งกลุ่ม 1.212 2 .606 3.323 .045* 
ภายในกลุ่ม 8.205 45 .182   
รวม 9.417 47    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .836 2 .418 1.952 .154 
 ภายในกลุ่ม 9.636 45 .214   
 รวม 

 

10.472 47    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
.05  ซ่ึงค่า Sig. มากกว่าค่า  = .05 มี 3 ด้าน  แสดงว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้น
การปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน และดา้นการติดต่อประสานงานไม่แตกต่างกนั ส่วนค่า Sig. น้อย
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กวา่ค่า  = .05 มี 1 ดา้น  แสดงว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการบริการ แตกต่าง
กนัจึงน ามาท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการของ LSD (Least – significant different) 
ไดแ้สดงผลดงัตาราง 11 
ตาราง 11 การเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังาน

วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการบริการ จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
  

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    
ปริญญาตรี    
สูงกวา่ปริญญาตรี .5160   
    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

  จากตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD พบว่า 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี 
ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการบริการ มากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรี(.5160)  
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ตาราง 12 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามต าแหน่ง 

 

ความคิดเห็น SS df MS F Sig. 

 
1. ดา้นการปฏิบติังาน   
 

 
ระหวา่งกลุ่ม .003 2 .002 .004 .996 
ภายในกลุ่ม 17.735 45 .394   
รวม 17.738 47    

2.  ดา้นการวางแผน   ระหวา่งกลุ่ม .615 2 .308 1.483 .238 
ภายในกลุ่ม 9.330 45 .207   

 รวม 9.945 47    
3. ดา้นการติดต่อประสานงาน  ระหวา่งกลุ่ม .272 2 .136 .494 .613 

ภายในกลุ่ม 12.391 45 .275   
รวม 12.664 47    

4.  ดา้นการบริการ  ระหวา่งกลุ่ม .487 2 .244 1.228 .303 
ภายในกลุ่ม 8.929 45 .198   
รวม 9.417 47    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .262 2 .131 .577 .566 
 ภายในกลุ่ม 10.211 45 .227   
 รวม 

 

10.472 47    

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 

.05  ซ่ึงค่า Sig. มากกวา่ค่า  = .05 ทั้ง 4 ดา้น  แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีสภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทองด้านการ
ปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อประสานงาน  และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั  
  



74 

 

ตาราง 13 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอายรุาชการ/อายกุารปฏิบติังาน 

 

ความคิดเห็น SS df MS F Sig. 

 
1. ดา้นการปฏิบติังาน   
 

 
ระหวา่งกลุ่ม 1.404 4 .351 .924 .459 
ภายในกลุ่ม 16.334 43 .380   
รวม 17.738 47    

2.  ดา้นการวางแผน   ระหวา่งกลุ่ม 1.070 4 .268 1.297 .286 
ภายในกลุ่ม 8.875 43 .206   

 รวม 9.945 47    
3. ดา้นการติดต่อประสานงาน  ระหวา่งกลุ่ม 1.628 4 .407 1.586 .195 

ภายในกลุ่ม 11.036 43 .257   
รวม 12.664 47    

4.  ดา้นการบริการ  ระหวา่งกลุ่ม 1.097 4 .274 1.417 .244 
ภายในกลุ่ม 8.320 43 .193   
รวม 9.417 47    

รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.146 4 .287 1.321 .277 
 ภายในกลุ่ม 9.326 43 .217   
 รวม 

 

10.472 47    

 
จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 

.05  ซ่ึงค่า Sig. มากกวา่ค่า  = .05 ทั้ง 4 ดา้น แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีอายุราชการ/อายุการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อประสานงาน  และดา้นการบริการไม่
แตกต่างกนั 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 2) เพื่อเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากร โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างคือ บุคลาการในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ทั้งหมด 48 ชุด 
เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม ใช้สถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ t-test และ F-test สรุปผลการวิจยัได้
ดงัน้ี 
           
สรุปผลการวิจัย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
 บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 20 คน มีการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน  29  คน มีต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 20 คน และอายรุาชการ/อายกุารปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี 
จ านวน 24 คน  
 2. สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทอง 
 สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจังหวดั
อ่างทอง ในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดเป็นรายดา้น 
พบว่า สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง  
ดา้นการวางแผน  และด้านการติดต่อประสานงาน  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนดา้นการปฏิบติังาน  
และดา้นการบริการ อยูใ่นระดบัมาก 
 3. การเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร พบวา่ 
  3.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันมีสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อ
ประสานงาน และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั 
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  3.2 บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี 
ในส านักงานวฒันธรรมจังหวัดอ่างทอง ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการวางแผน ด้านการติดต่อ
ประสานงาน และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั 
  3.3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตาม
บทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน และ
ดา้นการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ไม่แตกต่างกนั   
  3.4 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน ดา้นการติดต่อ
ประสานงาน และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั 
  3.5 บุคลากรท่ีมีอายุราชการ/อายุการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีสภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน   ดา้นการ
วางแผน ดา้นการติดต่อประสานงาน และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีใน
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง อภิปรายผลการวิจยัดงัน้ี   
 1. สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั
อ่างทอง ในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มงคล ธิดาธญัลกัษณ์ 
(2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสังกดั
ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการ
ปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการในส านักงานวฒันธรรมจงัหวัด โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 
  1.1 ดา้นการปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่มีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตาม
บทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองในเร่ืองงานท่ีได้รับมอบหมายมีปริมาณท่ี
เหมาะสม มีขอบเขตชดัเจน ไม่ทบัซ้อนกบังานของบุคลากรอ่ืนในหน่วยงาน และไดรั้บค าแนะน า
และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ  ทั้งน้ีอาจเพราะบุคลากรถูกก าหนด
บทบาทหนา้ท่ีดว้ยค าสั่งมอบหมายงาน มีการควบคุมการปฏิบติังาน บุคลากรตระหนกัถึงภารกิจท่ี
ไดรั้บผิดชอบและปฏิบติัเพื่อเกิดผลส าเร็จดว้ยดี มีการปฏิบติังานร่วมกนั มีความส าเร็จลุล่วงเป็นท่ี
พึงพอใจของผูรั้บบริการ มีบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดี การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานและ
ส่วนกลางควรให้ความส าคญักบังานส่วนภูมิภาคมากขึ้น การเพิ่มขวญัและก าลงัใจในดา้นต่างๆ แก่
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บุคลากรและเห็นความส าคญักบัขา้ราชการในระดบัปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเสรี คง
รัตน์ (2550 : บทคอัยอ่) ไดศึ้กษาการออกแบบกระบวนการกลุ่มอ านวยการของส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัระนอง ผลการศึกษาวิจยั สรุปไดว้า่ การปรับปรุงคุณภาพการบริหารงานของกลุ่มอ านวยการ
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัระนองโดยการเทียบรอย ท าใหผ้ลการปฏิบติังานเปล่ียนแปลงในทางท่ี
ดีขึ้น มีคุณภาพมากขึ้น มีความมัน่ใจในการท างานท าให้มีขั้นตอนการท างานเป็นระบบและตวัช้ีวดั
ท่ีดีในการท างาน ยอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่ การปรับปรุงคุณภาพองคก์รแบบกา้วกระโดดเกิดการเรียนรู้ท่ี
มีประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้งยงัสามารถประหยดัเวลา งบประมาณและสามารถน าไปปฏิบติัไดดี้
ท่ีสุด เน่ืองจากการพัฒนากระบวนการในการท างานย่อมน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีดีขึ้ นและมีความ
เหมาะสมกับการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพสูงขึ้ น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สุดา  นนทะวงษ ์(2555, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการแกไ้ขการบริหารงาน
วฒันธรรมในจงัหวดัเชียงราย ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นการจดัหาบุคคลและเจา้หนา้ท่ีมาปฏิบติังาน พบ
ปัญหาจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ขาดทกัษะในการท างาน ขาดการพฒันางาน 
ขาดการพฒันาตนเอง แนวทางแกไ้ขปัญหา คือ องคก์รควรมีการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการท างานโดยการฝึกอบรม สัมมนา หรือให้โอกาสบุคลากรไปศึกษาต่อตามสาย
งานท่ีปฏิบติั 
  1.2 ด้านการวางแผน บุคลากรส่วนใหญ่มีสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองในเร่ืององคก์ารของท่านมีการจดัท าแผนการ
ด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีก าหนด  ทั้งน้ีอาจเพราะจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีการพฒันา
ตวัเองอยู่เสมอให้เกิดทกัษะ มีความรู้ความเขา้ใจในการจดัท าแผนงานเป็นอย่างดี โดยการแสวงหา
ความรู้เพิ่มเติมจากส่ือต่าง ๆ เพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากรในองค์กร อีกทั้ งจะต้องให้
ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคลของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั ในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
จดัท าแผนกลยุทธ์ขององคก์รซ่ึงจะตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ความเขา้ใจของบุคลากรเป็นหลกัในการ
จดัท าแผน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวราภรณ์ กนัเกตุ (2554, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาบทบาทของ
ส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทองกับการส่งเสริมการปกครอง ระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข ผลการวิจยัพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินบทบาท คือ 
ปัจจยัภายในของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง อาทิ เร่ืองความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
ปัจจยัภายนอกของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ไดแ้ก่ ระบบอุปถมัภ์ การขาดการมีส่วน
ร่วมของประชาชน การขาดการประสานความร่วมมือในการบูรณาการร่วมกบัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน และสถานการณ์ความขดัแยง้ทางการเมือง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดา  นนทะวงษ ์
(2555, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการแก้ไขการบริหารงานวฒันธรรมใน
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จงัหวดัเชียงราย ผลการวิจยัพบว่า ดา้นการวางแผน พบปัญหาขาดการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การวางแผน โดยเฉพาะบุคลากรในระดบัอ าเภอ แนวทางแกไ้ข คือ ผูบ้ริหารส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัจะตอ้งเล็งเห็นความส าคญัในการจดัท าแผนการท างาน ให้ความส าคญักบัการเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการจดัท าแผนของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่บุคลากรอย่าง
ถ่องแทใ้นการจดัท าแผนการท างาน โดยการฝึกอบรมบุคลากรเป็นประจ า 
  1.3 ด้านการติดต่อประสานงาน บุคลากรส่วนใหญ่มีสภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองในเร่ืองหน่วยงานไดมี้การจดั
ระเบียบวิธีการท างานเพื่อใหก้ารติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ  ทั้งน้ีอาจเพราะในการด าเนินงานจะมีการมอบหมายให้ผูรั้บผิดชอบสร้าง
เคร่ืองมือ เก็บรวบรวม วิเคราะห์ และน าไปใชใ้นการปรับปรุงการด าเนินงานไดอ้ย่างเหมาะสม ใน
การก าหนดระยะเวลาการท างานพิจารณาถึงองค์ประกอบหรือปัจจยัต่างๆ ดว้ย เช่น ฤดูกาล อาชีพ
ของคนในพื้นท่ี รวมถึงสภาพพื้นท่ีในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารมีการทบทวนแผนการปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัระยะทาง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รวมถึงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานเพื่ อให้การ
ประสานงานในระดบัเครือข่ายมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดา  นนทะ
วงษ ์(2555 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการแกไ้ขการบริหารงานวฒันธรรมใน
จงัหวดัเชียงราย ผลการวิจยัพบว่า การควบคุมงานและการนิเทศงานไม่บรรลุตามวตัถุประสงค์
ก าหนดไวใ้นแผนการท างาน แนวทางแกไ้ข คือ การติดตามงานหรือนิเทศงานโดยผูบ้ริหารควรท า
อย่างเป็นรูปธรรมและเป็นกลางเพื่อให้เกิดการพฒันางานอย่างจริงจงั โดยมีรูปแบบหรือเกณฑก์าร
ประเมินท่ีชดัเจนและในการสั่งการของผูบ้ริหารควรจดัท าในลกัษณะเป็นหนงัสือสั่งการเพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจท่ีตรงกนัไม่คลาดเคล่ือน 
  1.4 ด้านการบริการ บุคลากรส่วนใหญ่มีสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองในเร่ืองลงพื้นท่ีให้บริการประชาชนเก่ียวกบั
งานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัอ่างทองอยู่เสมอ  ทั้งน้ีอาจเพราะมีการจดั
งานและการประสานการจดังงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวฒันธรรมในทุกเดือน ตามจารีตประเพณีของ
ชาวไทยท่ีปฏิบติัสืบทอดกนัมา ทั้งน้ี เพื่อเป็นการอนุรักษ์ รักษาวฒันธรรมประเพณีอนัดีงามของ
ทอ้งถ่ินและของไทยไว ้การก าหนดระยะเวลาในการรายงานผลขดัเจนและมีการติดตามการรายงาน
ผลอยา่งใกลชิ้ด รวมทั้งปรับเปล่ียนรูปแบบของการรายงานระหวา่งส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัและ
ส านกังานวฒันาธรรมอ าเภอโดยใชอิ้นเตอร์เน็ต เช่น E-mail Line Facebook เพื่อใหก้ารรายงานผลมี
ความรวดเร็ว ทนัต่อสถานการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดา  นนทะวงษ ์(2555 : บทคดัย่อ) 
ได้ศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการแก้ไขการบริหารงานวฒันธรรมในจังหวดัเชียงราย 
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ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองเทคโนโลยีในการติดต่อประสานงาน เช่น 
การใชง้านอินเตอร์เน็ต แนวทางแกไ้ขปัญหาคือ ควรมีการฝึกอบรมการใชเ้ทคโนโลยกีารติดต่อหรือ
ประสานงานกนัระหว่างองคก์ร อาจใชโ้ปรแกรมประยุกต ์เช่น E-mail MSN รวมไปถึง Facebook 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
 2. การเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง  โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร พบว่า เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง  และอายุราชการ/อายุการปฏิบติังานแตกต่างกัน มีสภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการปฏิบติังาน  ดา้นการ
วางแผน   ดา้นการติดต่อประสานงาน  และดา้นการบริการไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของมงคล ธิดาธัญลักษณ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกศิณี วาริ
นทร์ (2560, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาแนวทางการส่งเสริมการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิ
บาลของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า การเปรียบเทียบการ
ปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดันครราชสีมา โดย
จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายดา้น พบว่า 
ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมนธิรา ธาราเวชรักษ ์(2558, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง 
การส่งเสริมการปฏิบติัตามบทบาทของอาสาสมคัรพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์(อพม.) 
ตามระเบียบกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ว่าดว้ยอาสาสมคัรพฒันาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย ์พ.ศ.2557 พบว่า เม่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างตวัแปร พบว่า เพศ 
ระดับการศึกษา รายได้ ระยเวลาการเป็น อพม. ท่ีต่างกัน มีผลต่อความคิดเห็นด้านลกัษณะการ
ปฏิบัติตามบทบาท ด้านศักยภาพ และด้านการส่งเสริมบทบาทของ อพม. ไม่ต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเลิศวุฒิ กุหลาบแกว้(2559, บทคดัยอ่) ศึกษา
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
สอบสวนสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 พบว่า เพศ สถานภาพปัจจุบนั ระดับการศึกษา
สูงสุด และระดับต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัไม่แตกต่างกัน  ส่วนอาย
ระยะเวลาปฏิบติังาน้ีเป็นพนกังานสอบสวนและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 ผลการวิจัยในคร้ังน้ีสามารถน าไปปรับใช้กับแนวทางการพฒันาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง ดงัน้ี 
 1. ด้านการปฏิบัติงาน บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าสภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีมีองคค์วามรู้ เก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม
ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัอ่างทอง และการปฏิบติังานส าเร็จ ลุล่วง ตามระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนด
ไว ้องคก์รควรมีการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน อาจะโดยการจดั
ฝึกอบรม สัมมนา หรือให้โอกาสบุคคลรไปศึกษาต่อตามสายงานท่ีปฏิบัติและในการสรรหา
บุคลากรเขา้มาเพิ่ม บุคลากรบางส่วนตอ้งเป็นคนในพื้นท่ีและตอ้งรอบรู้บริบทของพื้นท่ีและมีความ
เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งชดัเจน 
 2. ดา้นการวางแผน บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่สภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ีมีการวางแผน ก าหนดวิธีการ แผนงานหรือโครงการท่ีชัดเจน และมุ่งบรรลุ
ประสิทธิผลองคก์าร และมีการวางแผนในการถ่ายทอดการปฏิบติังาน การด าเนินการ ครอบคลุมทุก
ขั้นตอนตามแผนของหน่วยงาน ผูบ้ริหารส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั จะตอ้งเลง็เห็นความส าคญัใน
การจดัท าแผนงานของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั เป็นผูท่ี้มีการพฒันาตวัเองอยูเ่สมอให้เกิดทกัษะ 
มีความรู้ความเขา้ใจในการจดัท าแผนงานเป็นอย่างดี โดยการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากส่ือต่างๆ 
เพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรในองคก์รและจะตอ้งให้ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคลในการเขา้
ไปมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนขององคก์ร ดงันั้น ควรมีการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่บุคคลอยา่งถ่อง
แทใ้นการจดัท าแผนกลยุทธ์ในการท างาน โดยการจดัฝึกอบรมบุคคลากรของส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทองในการจดัท าแผนกลยุทธ์ในการท างานเป็นประจ าทุกสามเดือนเพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความเขา้ใจเห็นความส าคญัในการจดัท าแผน 
 3. ดา้นการติดต่อประสานงาน บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าสภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีระบบการติดต่อประสานงานช่วยให้ผลการด าเนินงานบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ควรพิจารณาถึงองค์ประกอบหรือปัจจยัต่างๆ ด้วย เช่น 
ฤดูกาล อาชีพของคนในพื้นท่ี รวมถึงสภาพพื้นท่ีในการปฏิบติังาน เช่น การท างานในถ่ินทุรกนัดาร 
ไม่มีแผนการปฏิบติังานในหน้าฝนและหน่วยงานควรมีการฝึกอบรมการใช้เทคโนโลยีการติดต่อ
หรือประสานงานกนัระหว่างองค์กร เช่น E-mail Line Facebook เพื่อให้การประสานงานระหว่าง
องคก์รเกิดประสิทธิภาพ ประหยดัแรงงาน เวลาและวสัดุอุปกรณ์ 
 4. ดา้นการบริการ บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าสภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ีท่ีสามารถให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัขั้นตอนพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 
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ซ่ึงเป็นเน้ืองานหน่ึงของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั แก่ผูม้าติดต่อรับบริการได ้ควรมีการสรรหา
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในดา้นการรายงานและการประชาสัมพนัธ์ รวมทั้งมีการพฒันา
บุคลากรภายในองค์กรโดยการฝึกอบรมให้บุคคลากรมีความรู้ในด้านการประชาสัมพันธ์ทั้ ง
บุคลากรในระดบัจงัหวดัและระดบัอ าเภอ เพื่อใหส้ามารถท าการประชาสัมพนัธ์การด าเนินงานดา้น
ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมได้ด้วยตนเอง และส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทองจะตอ้งให้
ความส าคญักบังานดา้นการประชาสัมพนัธ์ขององคก์รทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคลากรสังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั
ต่อไป 
 2. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัระบบขอ้มูล ข่าวสาร สารสนเทศเพื่อพฒันาระบบการบริหาร
จดัการและบริการท่ีดีขึ้น 
 3. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการประเมินผลการด าเนินงานของส านักงานงานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่ืนๆ 
 4. ควรศึกษาถึงแนวทางในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการด าเนินงานของบุคลากร
สังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั 
 5. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคลากรเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าปรับปรุงเพื่อ
การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

บรรณานุกรม 

 

กชพร  พุทธจกัร.  (2553).  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน 

        โรงเรียนทีจั่ดการเรียนการสอนของนักเรียนพกิาร และนักเรียนด้อยโอกาส จังหวดั

อุบลราชธานี จังหวดัยโสธร จังหวดัอ านาจเจริญ และจังหวดัศรีสะเกษ สังกดัส านักการ

บริหารงานการศึกษาพเิศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน.  วทิยานิพนธ์

ครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ.  (2548).  ทัศนคติของพนักงานทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการ 

  ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรบริษัท คูเวต ปิโตรเลยีม (ประเทศไทย) จ ากดั.  

            สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

กระทรวงวฒันธรรม.  (2546).  ภารกจิและแนวทางการบริหารภารกจิของส านักงานวฒันธรรม 

  จังหวดั.  กรุงเทพฯ : ผูแ้ต่ง. 

การแบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม.  (2549, 21 มิถุนายน).  ราชกจิจานุเบกษา.  

  เล่ม 123. ตอนท่ี 65 ก. หนา้ 40-45. 

กลัยา  วงษล์มยั.  (2556).  ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน 

  หน่วยงาน บริการด้านเคร่ืองรูดบตัรเครดิต ของธนาคารกรุงศรีอยุธยา.  สารนิพนธ์ 

  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสยาม. 

เกศิณี  วารินท.์  (2560).  การศึกษาแนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติงานตามหลกัธรรมาภิบาลของ 

  ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวดันครราชสีมา. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 

  มหาบณัฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์,  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา. 

จตุพล  พฒันกิจเจริญการ.  (2552).  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการ 

  ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรช่ัน จ ากดั.  การคน้ควา้อิสระ 

  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารธุรกิจ, มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา. 

จิตติมา  อคัรธิติพงศ.์ (2556). เอกสารประกอบการสอนวชิาการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 

  (Efficiency Development). พระนครศรีอยธุยา : มหาวทิยาลยัราชภฎั 

  พระนครศรีอยธุยา



84 

 

 

จ านรรจ ์ บุญศิริ.  (2543).  ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล ในวทิยาลยั 

  พยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข.  วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิา 

  การบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

จริยา เร่ืองเดชสกุล.  (2552).  Story telling เร่ืองกุญแจสู่ความส าเร็จในการท างาน.   

  คน้เม่ือ 5 พฤษภาคม 2564, www.km.mut.ac.th/index.php?view=article 

ชม ภูมิภาค.  (2526).  การศึกษาเพ่ือพฒันาชีวติและสังคม.  กรุงเทพฯ : สมาคมการศึกษา-  

  แห่งประเทศไทย. 

ชูชยั สมิทธิไกร.  (2544).  การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 3).  กรุงเทพฯ :  

  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

เชิดพงศ ์ทกัษิณ. (2559). ระดับสมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกดัส านักงาน 

  วฒันธรรมจังหวดัในภาคตะวนัออก. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

  สาขาวชิาการบริหารจดัการทัว่ไป, มหาวทิยาลยับูรพา.  

ณรงค ์ เส็งประชา.  (2541).  มนุษย์กบัสังคม (พิมพค์ร้ังท่ี 4).  กรุงเทพฯ : โอ.เอส. พร้ินต้ิงเฮาส์ . 

ดวงรัตน์  เรืองอุไร.  (2555).  ทฤษฎอีงค์การและการวเิคราะห์ (ทฤษฎ ีMax Weber).  

  คน้เม่ือ 17 พฤษภาคม 2564, https://www.gotoknow.org/posts/454200 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ.  (2538).  ทฤษฎอีงค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 3).  กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 

นารีรัตน์  จนัทนนท.์  (2558).  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

  จัดเกบ็รายได้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง  จังหวดันครราชสีมา.   

  ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

นฏัจภสั มธุรส.  (2549).  การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ า 

  หมู่บ้านในค่ายนวมินทราชินี อ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรี.  วิทยานิพนธ์ 

  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิานโยบายสาธารณะ, มหาวทิยาลยับูรพา. 

บุญชม ศรีสะอาด.  (2543).  การวจัิยเบ้ืองต้น.  กรุงเทพฯ : สุวรียาสาส์ิน. 

เบญจมาศ จนัดาหวัดง.  (2555).  การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม 

  หลกัการจัดการ 6M’s ของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในเขตอ าเภอเมือง จังหวดั 

  มหาสารคาม.  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารธุรกิจ,  

  มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 



85 

 

 

ปรมะ สตะเวทิน.  (2539).  การส่ือสารมวลชน:กระบวนการและทฤษฎี.  กรุงเทพฯ :   

  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

______.  (2546).  หลักนิเทศศาสตร์.  กรุงเทพฯ : รุ่งเรืองสาส์น. 

ปรียากรณ์ ทะค าสอน.  (2560).  รูปแบบการบริหารจัดการส านักงานวฒันธรรมจังหวัดทีม่ี 

  ประสิทธิผล.  วทิยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา,   

 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

พวงเพชร  สุรัตนกวกีุล.  (2542).  มนุษย์กบัสังคม  (พิมพค์ร้ังท่ี 2).  กรุงเทพฯ : 

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

_______.  (2547).  มนุษย์กบัสังคม  (พิมพค์ร้ังท่ี 5).  กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

เพชราภรณ์  เทพพรมวงค.์  (2563).  แนวทางการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  สังกดัส านักงานธนารักษ์พืน้ที่. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ, 
    มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม 

ภทัรชนก  คุณธร.  (2561).  การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือรองรับระบบราชการ 4.0.   

  วทิยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหารัฐกิจ, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

ภูมิวทิย ์  เวชกามา.  (2543). การระดมประชาชนเพ่ือพฒันาชนบทในการบริหารงานชนบท. 

  กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์. 

มงคล  ธิดาธญัลกัษณ์.  (2555).  ปัจจัยทีม่ีผลต่อการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของข้าราชการ 

  ในสังกดัส านักงานวฒันธรรมจังหวดั.  วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

มนธิรา  ธาราเวชรักษ.์  (2558).  การส่งเสริมการปฏิบัติตามบทบาทของอาสาสมัครพฒันาสังคม 

  และความมั่นคงของมนุษย์ (อพม.) ตามระเบียบกระทรวง การพฒันาสังคมและความ 

  มั่นคงของมนุษย์ ว่าด้วยอาสาสมัครพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์.   

  วทิยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารและนโยบาย 

  สวสัดิการสังคม, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์.  

มะลิวรรณ รอดก าเนิด, สุณี บุญพิทกัษ ์ และเกรียงศกัด์ิ สร้อยสุวรรณ.  (2560).  แนวทางการ 

  พฒันาการปฏิบัติงานโดยใช้ R2R ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น.  (รายงานวจิยั).  

  ก าแพงเพชร : มหาวทิยาลยัราชภฏัก าแพงเพชร. 

 



86 

 

 

เมธา  หริมเทพาธิป.  (2561).  ทฤษฎีโครงสร้าง-หน้าที ่(Structural-Functionalism Theory).  

   คน้เม่ือ 9 พฤษภาคม 2564,  https://www.gotoknow.org/posts/646335 

ราเชนทร์  จีกนั.  (2559).  ปัจจัยท านายการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัคร 

  สาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน ต าบลนาพูน อ าเภอวงัช้ิน จังหวดัแพร่.   

  วทิยานิพนธ์สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัพะเยา. 

ลดัดา  รักจรรยาบรรณ.  (2557).  การพฒันาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทั่วไปใน 

  มหาวทิยาลัยบูรพา.  วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิา 

  การบริหารทัว่ไป, มหาวทิยาลยับูรพา. 

เลิศวฒิุ  กุหลาบแกว้. (2559). ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัความผูกพนัต่อ 

  องค์การของพนักงานสอบสวนสังกดักองบังคับการต ารวจนครบาล 7. วทิยานิพนธ์ 

  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิานโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ, 

  มหาวทิยาลยัมหิดล. 

ฤทยัทิพย ์ โพธ์ิอ่อน. (2550). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วริิยะซัพพลาย  

  จ ากดั. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 

วชิรวชัร  งามละม่อม. (2558). แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์. คน้เม่ือ 

  15 เมษายน 2564,  http://learningofpublic.blogspot.com 

วรรณภา  ลือกิตินนัท.์ (2558, มกราคม-มิถุนายน).  การประยกุตใ์ชแ้นวคิดสมรรถนะในการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์: กรณีศึกษา บริษทัผลิตยางรถยนตช์ั้นน าระดบัโลกแห่งหน่ึง.  วารสาร

วทิยาการจัดการ, 32(1), 19-36. 

วราภรณ์  กนัเกตุ.  (2554).  บทบาทของส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทองกบัการส่งเสริมการ 

  ปกครอง ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข.  การคน้ควา้อิสระ 

  รัฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์, มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

วลัภา  ไชยทิพย.์  (2560).  แนวคิดทฤษฎบีทบาท.  คน้เม่ือ 9 พฤษภาคม 2564, 

https://www.gotoknow.org/posts/620167 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์.  (2541).  การบริหารการตลาดยุคใหม่. กรุงเทพฯ : ระฟิลม์และไซเทก็ซ์. 

ศกัด์ิไทย  สุรกิจบวร. (2545). จิตวทิยาสังคม.กรุงเทพฯ : สุวริียาสาส์น. 

 



87 

 

 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, จ ารัส ดว้งสุวรรณ และฐิติพงษ ์ธรรมานุสรณ์.  (2522).  จิตวทิยาสังคม 

  (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ : ชยัศิริการพิมพ.์ 

สงวนศรี  วิรัชชยั.  (2527).  จิตวทิยาสังคมเพ่ือการศึกษา. กรุงเทพฯ : ศึกษาพร. 

สนธยา  พลศรี. (2547). ทฤษฎแีละหลกัการพฒันาชุมชน (พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์. 

สมใจ  ลกัษณะ. (2552). การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ : 

  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

สมยศ  นาวกีาร. (2549). การบริหารและพฤติกรรมในองค์กร (พิมพค์ร้ังท่ี 4). กรุงเทพฯ :  

  บรรณกิจ 1991. 

สุดา  นนทะวงษ.์  (2555).  ปัญหาอุปสรรคและแนวทางการแก้ไขการบริหารงานวฒันธรรมใน 

  จังหวดัเชียงราย.  วทิยานิพนธ์รัฐประสานศานศาสตรมหาบณัฑิต  

  มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย 

สุนทร  พชัรพนัธ์ุ.  (2553).  ประชากรศึกษา.  กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์ . 

สุรางค ์ จนัทน์เอม. (2529).  จิตวทิยาสังคม. กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 

สุภา  สกุลเงิน.  (2545).  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของก านัน ผู้ใหญ่บ้านหลังการ 

            จัดตั้งองค์กรบริหารส่วนต าบล ในทศันะของก านัน ผู้ใหญ่บ้าน : ศึกษา เฉพาะ 

                กรณอี าเภอกระทุ่มแบน จังหวดัสมุทรสาคร.  วิทยานิพนธ์ศิลปะศาสตรมหาบณัฑิต,  

  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

สิทธิชยั  สุวรรณประทีป.  (2550).  คู่มือการท ากจิกรรมกลุ่มสร้างคุณภาพงาน.  กรุงเทพฯ : 

  โรงพิมพเ์จริญผล. 

ส านกังานคณะกรรมการวฒันธรรมแห่งชาติ.  (2552).  คู่มือมือการจัดตั้งสภาวฒันธรรมต าบลและ 

  หมู่บ้าน.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุ์มนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย. 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2548). คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย.   

  กรุงเทพฯ : พี.เอ.ลีฟวิง่. 

ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง.  (2563).  อ านาจหน้าทีส่ านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง.  

  ขอ้มูลส านกังาน.อ านาจหนา้ท่ี.  คน้เม่ือ 5 มีนาคม 2564, จาก https://angthong.m- 

  culture.go.th/th/authority 

 

 



88 

 

 

ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง.  (2564).  รายงานการประชุมการบริหารงานบุคคลคร่ึงปีหลงั 

ปี 2564. อ่างทอง : ผูแ้ต่ง.  

เสรี  คงรัตน์.  (2550).  การออกแบบกระบวนการกลุ่มอ านวยการของส านักงานวฒันธรรมจังหวดั 

  ระนอง.  วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการจดัการคุณภาพ,  

    มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

โสภา (ชูพิกุลชยั) ชปี ลมนัน์.  (2544).  บุคลิกภาพกบการเป็นผูน้ าท่ีมีจิตส านึก.   

  วารสารราชบัณฑิตยสถาน, 26(1), 117-129. 

อภิชยั  จตุพรวาท. (2557). ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุม 

  ประพฤติจังหวดันครสวรรค์. วทิยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบณัฑิต  

  สาขารัฐประศาสนศาสตร์, มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวทิยาลยั. 

อลงกรณ์  จนัทรโสภณ.  (2546).  การพฒันาการปฏิบัติงานในแผนกวชิาช่างซ่อมบ ารุง 

  วทิยาลยัเทคนิคมหาสารคาม. การศึกษาคน้ควา้อิสระการศึกษามหาบณัฑิต  

  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 

อจัศรา  ประเสริฐสิน.  (2559).  การวจัิยและพฒันาการปฏิบัติงานของครูแบบบูรณาการการวจัิย  

  การวดัประเมินและการประกันคุณภาพ โดยใช้กระบวนการการจัดการตนเองและ 

  เครือข่ายทางสังคม. (รายงานการวจิยั).  กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

De Cieri, H., Holmes, B., Abbott, J., & Pettit, T.  (2002).  Work/Life Balance Strategies:  

  Progress and Problems in Australian Organizations. Faculty of Business  

  and Economics, Monash University. 

De Fleur, M. (1996). Theories of Mass Communication. New York: Houghton Mifflin. 

Katz, D., & Kahn, R. L.  (1978). The social psychology of organization (2nd ed).  

  New York: John Wiley & Sons. 

Mager, R. F., & Beach, K. M. (1967). Developing Vocational Instruction Belmont. California: 

Lear Siegler. 

McClelland, D. C. (1973). Testing for competence rather than for intelligence. American 

Psychologist, 28, 1-14. 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
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หลกัเกณฑ์การตรวจสอบค่า IOC 

 การวิเคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจยั 

 IOC คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับ

วตัถุประสงค์ หรือเน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) แล้วประเมินผลเคร่ืองมือ 

ดงัน้ี 

  ใหค้่าคะแนน      +1    ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์ 

    ใหค้่าคะแนน  0      ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์ 

  ใหค้่าคะแนน -1    ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค์ 

แลว้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ มาค านวณหาค่า  IOC  ตามสูตร 

  สูตรการหาค่า IOC = ∑R  

                                                                          N 

  โดยก าหนดให้ 

            IOC =  ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บั  

    แบบทดสอบ 

                                ∑R  =   ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 

              N  =    จ านวนกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ 

  เกณฑ ์

             1. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้

            2. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50  ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้
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คุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย (IOC) 

เร่ือง  การศึกษาสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร 
ในส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง 

 

ข้อ สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ 
ผู้เช่ียวชาญ  

IOC 
1 2 3 

            ด้านการปฏิบัติงาน 
1 ท่านได้รับการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้และ

ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 

2 วัสดุอุปกรณ์ ในหน่วยงานของท่านได้รับการ
จดัสรรอยา่งเพียงพอ มีความทนัสมยั และตรงตาม
ความต้องการท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 

3 ท่านมีองค์ความรู้ เก่ียวกับการปฏิบัติงานด้าน
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทอง 

+1 +1 +1 +1 

4 ท่านเรียนรู้และพฒันาแนวทางในการปฏิบติังาน
รูปแบบใหม่และน ามาปรับใชต้ลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 

5 การปฏิบัติ ง านของท่ านส า เ ร็ จ  ลุล่ วง  ตาม
ระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

+1 +1 +1 +1 

6 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม มี
ขอบเขตชดัเจน  ไม่ทบัซ้อนกบังานของบุคลากร
ท่านอ่ืนในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 

7 ท่านไดเ้ขา้ร่วมการสัมมนาเพื่อแลกเปล่ียนความรู้
และประสบการณ์ดา้นการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 

8 ท่านได้รับค าแนะน าและการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 
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ข้อ สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ 
ผู้เช่ียวชาญ  

IOC 
1 2 3 

            ด้านการวางแผน 
9 องค์การของท่านมีการจดัท าแผนการด าเนินงาน

ตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 +1 

10 องค์การของท่านมีการวางแผนยุทธศาสตร์ให้
บุ ค ล าก รป ฏิบั ติ ง านด้ ว ย ค ว าม ร วด เ ร็ ว  มี
ประสิทธิภาพ และใช้ระยะเวลาไม่เกินตามท่ี
ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 

11 ก่อนการปฏิบัติงาน ท่านมีการวางแผนงานท่ีมี
เป้าหมายแน่นอนก่อนปฏิบติังานทุกคร้ัง 

+1 +1 +1 +1 

12 แผนการด าเนินงานมีการก าหนดวตัถุประสงค์ 
เป้าหมาย วิธีการด าเนินงาน จดัสรรทรัพยากรทั้ง
งบประมาณ อตัราก าลงั และระยะเวลาด าเนินงาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 

13 ท่านมีการวางแผน ก าหนดวิธีการ แผนงานหรือ
โครงการท่ีชัดเจน และมุ่งบรรลุประสิทธิผล
องคก์าร 

+1 +1 +1 +1 

14 หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารให้กบับุคลากรท่ี
รับผิดชอบปฏิบติัตามแผนเพื่อทราบอยา่งรวดเร็ว 

+1 +1 +1 +1 

15 มีการวางแผนในการถ่ายทอดการปฏิบติังาน การ
ด าเนินการ ครอบคลุมทุกขั้นตอนตามแผนของ
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 

16 บุคลากรในองค์การร่วมกนัเสนอความคิดเห็นใน
การปฏิบัติงานและให้ความ ร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน ทั้ งงานท่ีได้รับมอบหมายและงาน
ส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 
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ข้อ สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ 
ผู้เช่ียวชาญ  

IOC 
1 2 3 

           ด้านการประสานงาน 
17 ท่านมีการจัดระเบียบวิธีการท างาน เพื่อให้การ

ติดต่อประสานงานระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน 

+1 +1 +1 +1 

18 หน่วยงานของท่านได้มีการจัดระเบียบวิธีการ
ท างานเพื่อให้การติดต่อประสานงานภายใน
หน่วยงาน และระหว่างหน่วยงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 

19 ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน
ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของบุคลากรในองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 

20 ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน
ช่วยลดความซ ้าซอ้นและขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 

21 ระบบการติดต่อประสานงานช่วยให้ผลการ
ด าเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้

+1 +1 +1 +1 

22 ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน
ช่วยให้การด าเนินงานของหน่วยงานเป็นไปอย่าง
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 

23 รู ป แบบ  วิ ธี ก า ร  แ ล ะ ขั้ น ต อนก า ร ติ ด ต่ อ
ประสานงานภายในหน่วยงาน และระหว่าง
หน่วยงาน เป็นไปด้วยความรวดเร็ว ไม่ยุ่งยาก 
และสามารถลดระยะเวลาได ้

+1 +1 +1 +1 

24 ท่านสามารถประสานงาน หรือร่วมมือกับ
หน่วยงานอ่ืนทั้งภาครัฐและเอกชน ใหเ้ป็นไปดว้ย
ความเรียบร้อยและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 
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ข้อ สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ 
ผู้เช่ียวชาญ  

IOC 
1 2 3 

            ด้านการบริการ 
25 ท่านสามารถให้ถ่ายทอดองค์ความรู้เก่ียวกับงาน

ด้านศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัอ่างทอง ใหก้บัผูท่ี้สนใจไดอ้ยา่งครบถว้น 

+1 +1 +1 +1 

26 ท่านลงพื้นท่ีให้บริการประชาชนเก่ียวกบังานดา้น
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทองอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 

27 หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรม งานด้านศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรม พร้อมให้ค าปรึกษา บริการ
ประชาชนอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 

28 ท่านพร้อมท างานดว้ยจิตอาสา อยา่งไม่มีเง่ือนไข +1 +1 +1 +1 
29 หน่วยงานของท่านด าเนินงานด้านการบริการ

สังคม จิตอาสา และการพฒันาชุมชนอยูเ่สมอ 
+1 +1 +1 +1 

30 บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีความเต็มใจและ
พร้อมท่ีจะให้การบริการ ร่วมทั้ ง ช่วย เหลือ
สนบัสนุน แก่ผูร้้องขอรับการสนบัสนุน 

+1 +1 +1 +1 

31 ท่านสามารถใหค้  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัขั้นตอน
พิธีการศพท่ีได้รับพระราชทาน ซ่ึงเป็นเน้ืองาน
หน่ึงของส านักงานวัฒนธรรมจังหวัด แก่ผู ้มา
ติดต่อรับบริการได ้

+1 +1 +1 +1 

32 ท่านได้รับค าแนะน าแลกเปล่ียนความรู้เก่ียวกับ
งานบริการจากผูมี้ความรู้ในดา้นการบริการ และ
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 

ค่า IOC ของแบบสอบถามทั้งหมด เฉล่ียเท่ากบั 1.00 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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Reliability ตอนที่ 1 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Part 1 Value -.084a 

N of Items 3b 

Part 2 Value -1.118a 

N of Items 2c 

Total N of Items 5 

Correlation Between Forms .440 

Spearman-Brown 
Coefficient 

Equal Length .587 

Unequal Length .593 

Guttman Split-Half Coefficient .587 

a. The value is negative due to a negative average 
covariance among items. This violates reliability model 
assumptions. You may want to check item codings. 
b. The items are: เพศ, อายุ, การศึกษา. 
c. The items are: การศึกษา, ตำแหน่ง, อายุงาน. 
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Item Statistics 

 Mean 
Std. 

Deviation N 

เพศ 1.3333 .47946 30 

อายุ 2.0333 1.09807 30 

การศึกษา 2.1000 .66176 30 

ตำแหน่ง 3.1333 .86037 30 

อายุงาน 2.0333 1.47352 30 
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Reliability ตอนที่ 2 
 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 

.973 32 

 
 
 

Item Statistics 

 Mean 
Std. 

Deviation N 

B1.1 4.1667 .69893 30 

B1.2 4.2333 .85836 30 

B1.3 4.0000 .83045 30 

B1.4 4.3667 .76489 30 

B1.5 4.0333 .71840 30 

B1.6 4.3667 .71840 30 

B1.7 4.0667 .58329 30 

B1.8 4.3000 .65126 30 
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B2.1 4.3667 .61495 30 

B2.2 4.4333 .72793 30 

B2.3 4.2667 .52083 30 

B2.4 4.4000 .62146 30 

B2.5 4.2000 .55086 30 

B2.6 4.5000 .57235 30 

B2.7 4.1333 .50742 30 

B2.8 4.4000 .62146 30 

B3.1 4.1667 .59209 30 

B3.2 4.5000 .57235 30 

B3.3 4.1667 .64772 30 

B3.4 4.5333 .68145 30 

B3.5 4.1000 .54772 30 

B3.6 4.3667 .66868 30 

B3.7 4.1333 .50742 30 

B3.8 4.2667 .63968 30 

B4.1 4.2000 .40684 30 

B4.2 4.3667 .61495 30 

B4.3 4.2000 .48423 30 

B4.4 4.4667 .68145 30 

B4.5 4.1000 .54772 30 

B4.6 4.2333 .67891 30 

B4.7 4.1000 .54772 30 

B4.8 4.1667 .59209 30 

 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง “แนวทางการพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าที่  

ในส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง” 
 ……………………………………………  
ค าชี้แจง 
       1. แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการค้นควา้อิสระตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา โดยมีวตัถุประสงค์ 
           1) เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทอง 
           2) เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี ในส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัอ่างทอง 
       2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
           ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
           ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง จ านวน 4 ดา้น  
       3. ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับข้อค าถามแต่ละขอ้ว่ามีความ
สอดคลอ้งและเหมาะสม ในการเป็นตวัช้ีวดัในแต่ละประเด็น แลว้ท าเคร่ืองหมาย (✓) ท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านเก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ในส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง หากท่านไม่เห็นดว้ยกรุณาใหข้อ้เสนอและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
       4. การตอบแบบสอบถามจะไม่ส่งผลกระทบในทางลบใดๆ ต่อท่าน กรุณาตอบแบบสอบถาม
ทุกขอ้ตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริง ค าตอบของท่านจะเป็นส่ิงท่ีเป็นคุณค่าต่อการหาแนวทางการ
พฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง 

ขอกราบขอบพระคุณในการใหค้วามอนุเคราะห์อยา่งดียิง่ 
 
 
 

นายวศิน  สุขแสง 
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
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ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง เป็นการสอบถามขอ้มูลส่วนตวัของท่าน โปรดเติม (✓) ท่ีตรงกบัความเป็นจริงหรือตรง
กบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด  
 
       1. เพศ     
     ชาย    หญิง 
       2. อายุ     
     20 – 30 ปี   
     31 – 40 ปี 
     41 – 50 ปี 
     51 ปีขึ้นไป 
       3. ระดับการศึกษา   
     ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 
       4. ต าแหน่ง 
     ผูบ้ริหาร 
     ขา้ราชการ 
     พนกังานราชการ 
     จา้งเหมาบริการบุคคลภายนอก และอ่ืนๆ 
       5. อายุราชการ/อายุการปฏิบัติงาน 
     ต ่ากวา่ 5 ปี 
     5 – 10 ปี 
     11 – 15 ปี 
     16 – 20 ปี 
     20 ปีขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 สภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรในส านักงานวฒันธรรมจังหวดัอ่างทอง 
แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นการปฏิบติังาน 2. ดา้นการวางแผน 3.ดา้นการติดต่อประสานงาน 4. ดา้นการ
บริการ จ านวน 32 ขอ้ 
ค าชี้แจง โปรดเติม (✓) ท่ีตรงกบัความเป็นจริงหรือตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุดเพียง
ขอ้เดียวไดก้ าหนดระดบัคะแนนไว ้ดงัน้ี 
  ระดบั   (5) หมายความวา่ มากท่ีสุด 
  ระดบั   (4) หมายความวา่  มาก 
  ระดบั   (3) หมายความวา่  ปานกลาง 
  ระดบั   (2) หมายความวา่  นอ้ย 
  ระดบั   (1) หมายความวา่  นอ้ยท่ีสุด 
 

การพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง 

ระดับการพจิารณา 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการปฏิบัติงาน 
1) ท่านไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้และ
ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

     

2) วสัดุอุปกรณ์ ในหน่วยงานของท่านไดรั้บการ
จดัสรรอยา่งเพียงพอ มีความทนัสมยั และตรงตาม
ความตอ้งการท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

3) ท่านมีองคค์วามรู้ เก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้น
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทอง 

     

4) ท่านเรียนรู้และพฒันาแนวทางในการปฏิบติังาน
รูปแบบใหม่และน ามาปรับใชต้ลอดเวลา 

     

5) การปฏิบติังานของท่านส าเร็จ ลุล่วง ตามระยะเวลา
และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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6) งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม มี
ขอบเขตชดัเจน  ไม่ทบัซอ้นกบังานของบุคลากรท่าน
อ่ืนในหน่วยงาน 

     

7) ท่านไดเ้ขา้ร่วมการสัมมนาเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้
และประสบการณ์ดา้นการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

8) ท่านไดรั้บค าแนะน าและการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

  

การพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง 

ระดับการพจิารณา 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการวางแผน 
9) องคก์ารของท่านมีการจดัท าแผนการด าเนินงาน
ตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนด 

     

10) องคก์ารของท่านมีการวางแผนยทุธศาสตร์ให้
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
และใชร้ะยะเวลาไม่เกินตามท่ีก าหนด 

     

11) ก่อนการปฏิบติังาน ท่านมีการวางแผนงานท่ีมี
เป้าหมายแน่นอนก่อนปฏิบติังานทุกคร้ัง 

     

12) แผนการด าเนินงานมีการก าหนดวตัถุประสงค ์
เป้าหมาย วิธีการด าเนินงาน จดัสรรทรัพยากรทั้ง
งบประมาณ อตัราก าลงั และระยะเวลาด าเนินงานไว้
อยา่งชดัเจน 

     

13) ท่านมีการวางแผน ก าหนดวิธีการ แผนงานหรือ
โครงการท่ีชดัเจน และมุ่งบรรลุประสิทธิผลองคก์าร 

     

14) หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารใหก้บับุคลากรท่ี
รับผิดชอบปฏิบติัตามแผนเพื่อทราบอยา่งรวดเร็ว 
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15) มีการวางแผนในการถ่ายทอดการปฏิบติังาน การ
ด าเนินการ ครอบคลุมทุกขั้นตอนตามแผนของ
หน่วยงาน 

     

16) บุคลากรในองคก์ารร่วมกนัเสนอความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ทั้งงานท่ีไดรั้บมอบหมายและงานส่วนรวม 

     

 

การพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง 

ระดับการพจิารณา 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการติดต่อประสานงาน 
17) ท่านมีการจดัระเบียบวิธีการท างาน เพื่อใหก้าร
ติดต่อประสานงานระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน 

     

18) หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัระเบียบวิธีการ
ท างานเพื่อใหก้ารติดต่อประสานงานภายใน
หน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

19) ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน
ส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือและเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของบุคลากรในองคก์ร 

     

20) ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน
ช่วยลดความซ ้าซอ้นและขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

     

21) ระบบการติดต่อประสานงานช่วยใหผ้ลการ
ด าเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้
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22) ระบบการติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน
ช่วยใหก้ารด าเนินงานของหน่วยงานเป็นไปอยา่ง
ประสิทธิภาพ 

     

23) รูปแบบ วิธีการ และขั้นตอนการติดต่อ
ประสานงานภายในหน่วยงาน และระหวา่ง
หน่วยงาน เป็นไปดว้ยความรวดเร็ว ไม่ยุง่ยาก และ
สามารถลดระยะเวลาได ้

     

24) ท่านสามารถประสานงาน หรือร่วมมือกบั
หน่วยงานอ่ืนทั้งภาครัฐและเอกชน ใหเ้ป็นไปดว้ย
ความเรียบร้อยและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

     

 

การพฒันาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง 

ระดับการพจิารณา 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการบริการ 
25) ท่านสามารถใหถ้่ายทอดองคค์วามรู้เก่ียวกบังาน
ดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทอง ใหก้บัผูท่ี้สนใจไดอ้ยา่งครบถว้น 

     

26) ท่านลงพื้นท่ีใหบ้ริการประชาชนเก่ียวกบังานดา้น
ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
อ่างทองอยูเ่สมอ 

     

27) หน่วยงานของท่านจดักิจกรรม งานดา้นศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรม พร้อมใหค้ าปรึกษา บริการ
ประชาชนอยูเ่สมอ 

     

28) ท่านพร้อมท างานดว้ยจิตอาสา อยา่งไม่มีเง่ือนใข      
29) หน่วยงานของท่านด าเนินงานดา้นการบริการ
สังคม จิตอาสา และการพฒันาชุมชนอยูเ่สมอ 

     



116 
 

30) บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีความเตม็ใจและ
พร้อมท่ีจะใหก้ารบริการ ร่วมทั้งช่วยเหลือสนบัสนุน 
แก่ผูร้้องขอรับการสนบัสนุน 

     

31) ท่านสามารถใหค้ าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบั
ขั้นตอนพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน ซ่ึงเป็นเน้ือ
งานหน่ึงของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั แก่ผูม้า
ติดต่อรับบริการได ้

     

32) ท่านไดรั้บค าแนะน าแลกเปล่ียนความรู้เก่ียวกบั
งานบริการจากผูมี้ความรู้ในดา้นการบริการ และ
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

 
 
 
ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรตาม
บทบาทหน้าที่ ในส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดอ่างทอง 
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........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 

 
ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ช 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการการเกบ็รวมรวมข้อมูลเพ่ือท าการค้นคว้าอสิระ 
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ภาคผนวก ซ 
หนังสือหนังสือตอบรับการตีพมิพ์บทความวิจัย 
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ประวัติโดยย่อผู้วิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ประวัติโดยย่อผู้วิจัย 
 

ช่ือ – สกุล                                            วศิน  สุขแสง 

วนั เดือน ปีเกิด                                    21 ธนัวาคม พ.ศ. 2536 

สถานท่ีเกิด                                         จงัหวดัอ่างทอง 

สถานท่ีท างานปัจจุบนั                        ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอ่างทอง (ศาลากลางหลงัเก่า) 

                                                            ต าบลบางแกว้ อ าเภอเมือง จงัหวดัอ่างทอง 

ต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั                       เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานพิธีฯ 

มือถือ                                                  082-2266494 

E-Mail                                                93tarwasin@gmail.com 
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