
บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 ผลจากการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 

กับ แรงจูงใจการทํางาน ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ผูศึกษานํา

ผลการศึกษามาสรุปและอภิปรายผลการศึกษา รวมทั้งขอเสนอแนะ ดังตอไปน้ี 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

5.3 ขอเสนอแนะการศึกษาจากประเด็นที่คนพบ 

5.4 ขอเสนอแนะการศึกษาคร้ังตอไป 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา  

 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคร้ังน้ี สรุปสาระสําคัญไดดังน้ี 

 ขอมูลดานสถานภาพสวนบุคคล 

 ลักษณะทั่วไปของกลุมประชากร ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร

กองทัพบก จํานวน 56 คน คิดเปน รอยละ 80 ของกลุมประชากรทั้งหมด จําแนกตามเพศสวนมาก

เปนเพศชาย รอยละ 76.8 เปนเพศหญิง รอยละ 23.2 จําแนกตามอายุ สวนมากอยูในชวงอายุ 41 - 50

ป รอยละ 39.4 อายุ 31 - 40 ป รอยละ 21.4 อายุ 20 - 30 ป และมากกวา 50 ป จํานวนเทากัน คือ รอย

ละ 19.6 จําแนกตามระดับการศึกษา สวนมากจบระดับปริญญาตรี รอยละ 44.6 ระดับมัธยมปลาย/

ปวส.รอยละ 25 ระดับปริญญาโท รอยละ16.0 ระดับปริญญาเอก รอยละ 7.2 และตํ่ากวาระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. รอยละ 7.2 จําแนกตามระยะเวลาการทํางานที่สํานักงานวิจัยและ

พัฒนาการทางทหารกองทัพบก สวนมากระยะเวลาทํางานที่หนวย 15 ปขึ้นไป รอยละ 37.6 

ระยะเวลา 1 - 5 ป รอยละ 30.3 ระยะเวลา 6 - 10 ป รอยละ 16.1 นอยกวา 1 ป รอยละ 10.7 และ

ระยะเวลา 11 - 15 ป รอยละ5.3 จําแนกตามชั้นยศ สวนมากเปนระดับพนักงานราชการ/ลูกจางประจํา 

รอยละ 23.2 ระดับรอยตรี - รอยเอก รอยละ 21.4 ระดับพันตรี - พันเอก และสิบตรี - สิบเอก มี

จํานวนเทากัน รอยละ17.8 ระดับจาสิบตรี - จาสิบเอก รอยละ 14.3 และระดับพันเอกพิเศษขึ้นไป 

รอยละ 5.5  

 สรุปผลการศึกษาตามสมมุติฐานทางการศึกษา 

 สมมติฐานในการศกึษาคร้ังน้ี มจํีานวน 4 ขอ ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

(Pearson ’s Product Moment Correlation) เพื่อวิ เคราะหหาความสัมพันธตามสมมุติฐานทาง

การศึกษา โดยภาพรวมสรุปวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธดาน
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บวกกับแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งในภาพรวมและเปนรายดาน เปนไปตามสมมติุฐานทางการศึกษา

ทั้ง 4 ขอ โดยมีคาความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยูระหวาง .537 - .673 คือ มีความสัมพันธอยูใน

ระดับปานกลาง ถงึ ระดับสูง ผลปรากฏดังน้ี 

 1. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานการมุงเนนความสําเร็จ มีความสัมพันธเชิง

บวกกับแรงจูงใจในการทํางาน ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) .537 หมายถึง มี

ความสัมพันธ อยูในระดับปานกลางเปนไปตามสมมุติฐานที่ 1 

 2. วัฒนธรรมองคการ ดานการมุงเนนความเปนตนเอง มีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจ

ในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) .667 หมายถึง มีความสัมพันธ อยูในระดับสูง

เปนไปตามสมมุติฐานที่ 2 

 3. วัฒนธรรมองคการ ดานการมุงเนนบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจในการ

ทํางาน ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) .673 หมายถึง มีความสัมพนัธ อยูในระดับสูง เปนไป

ตามสมมุติฐานที่ 3 

 4. วัฒนธรรมองคการ ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ มีความสัมพันธดานบวกกับแรงจูงใจ

ในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) .652 หมายถึง มีความสัมพันธอยูในระดับสูง 

เปนไปตามสมมุติฐานที่ 4 

 ในภาพรวม  พบวา  รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ทั้ ง  4 ดาน มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 มีคา P (Sig. (2 - tailed)) เทากับ .000 ซึ่งปฏิเสธ

สมมุติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ทั้ง 4 สมมุติฐาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

อยูระหวาง .537 - .673 โดยรูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานการมุงเนนบุคคล มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 

.673 มีความสัมพันธในระดับสูง รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการ ดานการมุงเนนความเปนตนเอง

มีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .667 

มีความสัมพันธในระดับสูง วัฒนธรรมองคการ ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ มีความสัมพันธเชิง

บวกกับแรงจูงใจในการทํางาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .652 มีความสมัพันธใน

ระดับสูง และวัฒนธรรมองคการดานการมุงเนนความสําเร็จมีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจใน
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การทํางานโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .537 มีความ สัมพันธในระดับปานกลาง 

ตามลําดับ 

 สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค 

 1. เพื่อศึกษาระดับของรูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ของสํานักงานวิจัย

และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก สรุปผลการศึกษา พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะ

สรางสรรค ทั้ง 4 ดาน ของสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.59 โดยในรายดาน สวนมากเห็นดวยในระดับมาก วามีรูปแบบวัฒนธรรม

องคการลักษณะสรางสรรคดานการมุงเนนความสําเร็จมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.11 รองลงมา คือ ดาน

การมุงเนนความเปนตนเอง มีคาเฉลี่ย 3.48  ดานการมุงเนนบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.40 และดานการ

มุงเนนไมตรีสัมพันธ มีคาเฉลี่ย 3.38 สรุปในรายดาน พบวา 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานการมุงเนนความสําเร็จมาก สวนมาก

เห็นดวยมากที่สุด ในเร่ืองมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ อยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย 4.21 รองลงมาเห็น

ดวยมากเร่ืองบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางานและมุงมั่นในการแกปญหาในงานใหสําเร็จ

มีคาเฉลี่ย 4.13 และ เร่ืองหนวยงานมีคานิยมองคการหรือมีวัฒนธรรมองคการที่มุงผลสําเร็จ มี

คาเฉลี่ย 3.98 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานการมุงเนนความเปนตนเอง สวนมาก

เห็นดวยในระดับมาก ในเร่ืองการมีโอกาสในการคนหาวิธีการใหมๆ ในการทํางาน เพื่อพัฒนา

คุณภาพงานใหดีขึ้น มากที่สุดมีคาเฉลี่ย 3.59 รองลงมาในเร่ือง หนวยงานมีเปาหมายการทํางานที่

มุงเนนคุณภาพมากกวาปริมาณ มีคาเฉลี่ย 3.48 และเร่ืองหนวยงานใหความสําคัญกับการสงเสริมให

กําลังพลทํางานอยางมีความสุข มีคาเฉลี่ย 3.38 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานการมุงเนนบุคคล สวนมากเห็นดวย

ในระดับมาก ในเร่ืองบุคลากรสวนใหญเห็นวา คน เปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดของหนวยมากที่สุด มี

คาเฉลี่ย 3.48 รองลงมาในเร่ืองหนวยงาน มีการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม มีคาเฉลี่ย 3.38 และ

การไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาตนเองและสงเสริมความกาวหนาในการทํางานอยางตอเน่ือง มี

คาเฉลี่ย 3.34 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ สวนมาก

เห็นดวยในระดับมาก ในเร่ืองทาน และเพื่อนรวมงานใหการแนะนําชวยเหลือกันในการแกไข

ปญหาในการทํางานมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 3.57 รองลงมาเห็นดวยในระดับปานกลาง ในเร่ือง

หนวยงานใหความสําคัญกับการทํางานรวมแรงรวมใจกันเปนทีม มีคาเฉลี่ย 3.32 และชวยเหลือกัน

ในการทํางานใหประสบความสําเร็จ และบคุลากรสวนมากมคีวามเปนกันเอง มีความรัก จริงใจ และ

ความผูกพันตอเพื่อรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.25 
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 2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก สรุปผลการศึกษา พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก 

ทั้ง 6 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.67 ในรายดานมีแรงจูงใจในการทํางาน ดาน

ความสําเร็จในการทํางานมากที่สุด คาเฉลี่ย 4.02 รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 4.00 

ดาน การไดรับการยอมรับ มีคา เฉลี่ย 3.72 ดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ย 3.63 ดานการเติบโต มีคาเฉลี่ย 

3.50 และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย 3.38  

แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน มีระดับแรงจูงใจมากที่สุดในเร่ือง 

บุคลากรสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคของงาน มี

คาเฉลี่ย 4.23 รองลงมาอยูระดับมาก ในเร่ืองรูสึกพอใจที่ไดเปนสวนหน่ึงในการทํางานใหสําเร็จ มี

คาเฉลี่ย 4.16 และเร่ืองเมื่อการทํางานมีปญหาตางๆ ทานสามารถแกไขปญหา ลดความรุนแรงของ

ปญหาได มีคาเฉลี่ย 3.68 

แรงจูงใจในการทาํงานดานความรับผิดชอบ มีระดับแรงจูงใจมากที่สุด เร่ืองทานทํางาน 

โดยคํานึงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพของผลงาน มีคาเฉลี่ย 4.27 รองลงมาอยูระดับมาก ในเร่ืองใช

ความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลีย่ 4.09 และ

ทานไดรับมอบหมายใหมีอํานาจมนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ย 3.63 

แรงจูงใจในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจในระดับมาก ในเร่ืองทาน

ไดรับความรวมมือในการทํางานจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 3.80 

รองลงมาในเร่ืองการทํางานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.73 และ

เร่ืองเมื่อเกิดปญหาทานไดรับความไววางใจ ในการมีสวนรวมชวยแกปญหา มีคาเฉลี่ย 3.63 

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก ในเร่ืองระดับทานรูสึก

วางานที่ทําอยูมีความสําคัญตอหนวย คาเฉลี่ย 3.89 รองลงมาเร่ืองทานรูสึกวางานที่ทําอยูมีความทา

ทายความสามารถ และกระตุนใหตองใชความพยายามในการทํางาน มีคาเฉลี่ย3.59 และเร่ือง

ตําแหนงงานมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน มีคาเฉลี่ย 3.41 

แรงจูงใจในการทํางานดานการเติบโต มีแรงจูงใจในระดับมาก ในเร่ืองการใฝรูฝกฝน

ความชํานาญในงานที่รับผิดชอบอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.07 รองลงมามีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

เร่ืองการมีโอการเติบโตและกาวหนาในสายงาน ตามความรูความสามารถของตน มีคาเฉลี่ย 3.23 

และเร่ืองทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถดานการฝกอบรมศึกษา ดูงาน เพิ่มพูนความรู

และประสบการณในการทํางาน มีคาเฉลีย่ 3.20 

แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีแรงจูงใจในระดับปาน

กลาง ในเร่ืองการไดรับการสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย 3.25 รองลงมาใน

เร่ืองโอกาสการไดรับการพิจารณา เพื่อเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน ตามเสนทางความกาวหนาของ
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การรับราชการ มีคาเฉลี่ย 3.14 และเร่ืองการไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเหมาะสม 

ยุติธรรม มีมาตรฐาน ดวยความโปรงใสมีคาเฉลี่ย 3.11 

 3. ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค กับแรงจูงใจในการ

ทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก โดยวิเคราะหความสัมพันธ

ในประเด็นขอยอย สรุปผลการศึกษา พบวา 

ในภาพรวมรูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ของแรงจูงใจในการทํางาน ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยรวมมีความสัมพันธอยูในระดับสูง สรุปความสัมพันธในแตละดาน

ดังน้ี 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ดานการมุง เนนความสํา เ ร็จมี

ความสัมพันธดานบวกกับของแรงจูงใจในการทํางานของกาํลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก ทั้ง 6 ดาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง กับแรงจูงใจในการทํางานใน

ดานความรับผิดชอบมากที่สุด รองลงมาในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับ ความ

เจริญเติบโต ลักษณะงานที่ทํา และมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า กับดานความกาวหนาในหนาที่

การงาน 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานการมุงเนนความเปนตนเอง มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับของแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก ทั้ง 6 ดาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงกับแรงจูงใจในการทํางานดานความ

เจริญเติบโตมากที่สุด รองลงมาในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธในระดับ

ปานกลางกับแรงจูงใจในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ทํา ความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการ

ทํางาน และการไดรับการยอมรับ 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานการมุงเนนบุคคล มีความสัมพันธ

เชิงบวกกับของแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร

กองทัพบก ทั้ง 6 ดาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงกับแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน

ที่ทํามากที่สุด รองลงมา คือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ความเจริญเติบโตมีความสัมพันธ

ในระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับ และมีความสัมพันธใน

ระดับตํ่ากับแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน 

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ด านการมุ งไมตรีสัมพันธ  มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับของแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก ทั้ง 6 ดาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการทํางาน

ดานลักษณะงานที่ทํา มากที่สุด รองลงมาคือดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความ

เจริญเติบโต ดานการไดรับการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ และดานความสําเร็จในงาน 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 ลักษณะขอมูลสถานภาพสวนบุคคล ของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร

กองทัพบกสวนมากเปนดานเพศชายมากกวาเพศหญิง เน่ืองจากลักษณะของหนวย สํานักงานวิจัย

และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก เปนหนวยงานทางทหาร จากการแบงสวนราชการของ

กองทัพบก จัดอยูในฝายกิจการพิเศษของกองทัพบก มีการจัดโครงสรางหนวยงาน และการบรรจุ

อัตรากําลังในทุกตําแหนง ขึ้นกับการจัดตามอัตราเฉพาะกิจของกองทัพบกที่มีการกําหนด และการ

ระบุคุณสมบัติทางทหารประจําตําแหนง ซึ่งตําแหนงหลักทั้งหมด รอยละ 80 เปนตําแหนงของ

นายทหารชายที่ตองจบหลักสูตรทางทหารเฉพาะ และรอยละ 20 กําหนดคุณสมบัติประจําตําแหนง

ไมจํากัดเหลาทางทหาร ไมจํากัดวาทหารหญิง หรือ ชาย โดยบางตําแหนงระบุคุณสมบัติระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป บางตําแหนงระบุปริญญาโทขึ้นไป กําลังพลสวนมากจึงมีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป กําลังพลสวนมากมีอายุ 41 - 50 ป และระยะเวลาการรับราชการที่

หนวยทุกหนวยสวนมาก 15 ปขึ้นไป สวนมากจะมีการปรับยายนอยและปฏิบัติงานมาเปนเวลานาน 

เน่ืองจากกองทพับกมีระเบียบปฏิบัติดานกําลังพลที่ชัดเจน และดําเนินการตามหวงเวลาเทาน้ัน เปน

แนวทางเดียวกันไดแก การปรับโยกยาย หรือ บรรจุ จะเปนตามหวงระยะเวลาการปรับยาย คือ เดือน 

ตุลาคม และเดือนเมษายนของทุกป หรือ การอนุมัติจํานวนการบรรจุ การสอบรับพนักงานราชการ

ตําแหนงตางๆ ตองเปนไปตามกรอบที่กองทัพบกอนุมัติเทาน้ัน โดยระเบียบปรับยายไปยังอีก

หนวยงานหน่ึงภายในกองทัพบก จะตองมีตําแหนง หรือ อัตรารองรับ จึงสามารถปรับยายลงได 

กรณีขอไปชวยราชการตองไดรับการอนุมัติจากกองทัพบกจึงสามารถปรับไปชวยราชการได และ

การทําเร่ืองชวยราชการมีเวลาปตอปเทาน้ัน กําลังพลสวนมาก มีพนักงานราชการจะมีจํานวนมาก

ที่สุดในหนวย จากนโยบายการรับพนักงานราชการตามระเบียบของกองทัพบก เพื่อใหมีกําลังพล

เพียงพอในการทํางาน จากขอจํากัดดานอัตรากําลังพลทางทหารตามโครงสรางหนวย ตําแหนงตาม

ชั้นยศมีจํานวนตามกรอบอัตราที่กองทัพบกกําหนดใหบรรจุ ต้ังแตระดับสิบตรี ถึงนายทหาร

ระดับสูงคือตําแหนงผูอํานวยการระดับชั้นยศพลตรี กําลังพลที่เปนทหารสวนมากอยูในระดับรอย

ตรี - รอยเอก โดยการปรับเลื่อนชั้นยศสูงขึ้นเปนตามระเบียบระยะเวลาการครองยศ และสัมพันธกับ

ตําแหนงที่วางในการปรับเลื่อนยศสูงขึ้นได และการพิจารณาประเมินสรรถนะความพรอมในการ

เขาสูตําแหนง โดยผูบังคับบัญชาพิจารณาตัดสินใจความเหมาะสมเขาสูตําแหนง สวนอัตราเงินเดือน

ในแตละตําแหนงมีการปรับเลื่อนขึ้นไปตามระเบียบบัญชีเงินเดือนของขาราชการทหาร  

 การอภิปรายผลการศึกษา ตามประเด็นสําคัญที่ไดจากการศึกษาตามวัตถุประสงคของ

การศึกษามดัีงน้ี 

 จากการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ซึ่งประกอบดวยลักษณะ

วัฒนธรรมองคการใน 4 ดาน ไดแก ดานการมุงเนนความสําเร็จ ดานการมุงเนนความเปนตนเอง 
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ดานมุงเนนบุคคล และดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ โดยภาพรวมกําลังพลของสํานักงานวิจัยและ

พัฒนาการทางทหารกองทัพบก สวนมากมีความคิดเห็นวา หนวยงานมีวัฒนธรรมองคการลักษณะ

สรางสรรคอยูในระดับมาก เน่ืองจากการดําเนินงานของหนวยปจจุบัน เปนระยะเวลานานถึง 43 ป 

มีการพัฒนาการดําเนินงานตามภารกิจอยางตอเน่ือง กําลังพลทุกคนไดรับรูถึงภารกิจและบทบาท

หนาที่ของตนเองในการทํางานตอสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก การรับรู การ

หลอหลอมลักษณะธรรมเนียมทหารในการรับผิดชอบตอภารกิจ ของกองทัพบก และการพัฒนา

ประสิทธิภาพการดําเนินงานของหนวยตามนโยบายกองทัพบกมาอยางตอเน่ือง กองทัพบกไดมีการ

กําหนดวิสัยทัศนการพัฒนากองทัพบก และการประกาศนโยบายของผูบัญชาการทหารบกในแตละ

ปมาอยางตอเน่ือง ถึงการกําหนดการมุงเปาในแตละปของกองทัพ ในป 2558 ผูบัญชาการทหารบก

กําหนดให ป 2558 เปนปแหงการปฏิบัติงานของกองทัพบก ที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ และเปนรูปธรรม

ในทุกดาน และนโยบายของกองทัพบกในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public 

Sector Management Quality Award: PMQA) จึงเปนแนวทางที่ทุกหนวยในกองทัพบกตองปฏิบัติ

ตาม และพัฒนาการดําเนินงานตามภารกิจ/พันธกิจของหนวยใหเปนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดย

ในป 2556 กองทัพบกไดผานเกณฑการพัฒนาคุณภาพภาครัฐแลวในหมวดที่ 1 การนําองคกร และ

หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร และในป2558 กองทัพบกจะเขาทําการประเมินในหมวดที่ 5 

การมุงเนนทรัพยากรบุคคล สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกไดดําเนินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของหนวยงานตอเน่ืองและไดกําหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

หนวย 6 ขั้นตอน โดยผูอํานวยการสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ไดประกาศ

วิสัยทัศนของหนวย เพื่อใหกําลังพลทุกคนยึดถือเปนทิศทางการปฏิบัติงานงานของตนเองให

สอดคลองและบรรลุเปาหมายของหนวย คือ มุงมั่นพัฒนางานวิจัย สูการสรางนวัตกรรมใหได

มาตรฐาน ภายในป 2565 การสรางการมีสวนรวมในองคการ โดยใหกําลังพลทุกคนเขารวมในการ

ทบทวนวิเคราะหองคการ (SWOT) ระดมความคิดเห็นในการกําหนดคานิยมรวมกันขององคการ

(Core value) เพื่อหลอหลอมใหกําลังพลมีคานิยมในการทํางานเปนทิศทางเดียวกันในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพทั่วทั้งองคการ การจัดทํา Road map การพัฒนาองคการ การจัดทํายุทธศาสตรของ

หนวย ป 2556 - 2559 การบริหารการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางงานและปรับบุคลากร การจัดทํา

กิจกรรมทีม Synergy ทั้งองคการ เพื่อใหเกิดทัศนคติ ความเชื่อที่เปนเชิงบวกในการทํางานรวมกัน 

การเปนสวนหน่ึงขององคการ มุงมั่นปฏิบัติงานตามหนาที่และการพัฒนา เพื่อเพิ่มคุณภาพการ

ทํางานทั้งระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคการใหดีขึ้น การหลอหลอมคานิยมรวมองคการ เพื่อ

สรางวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคตอการเพิ่มประสิทธิภาพงานและสัมพันธภาพการ

ทํางานเปนทีม ผานสโลแกนคําวา All for One SMART ARDO โดยดําเนินการต้ังแต ป 2556 

สอดคลองกับแนวคิดของ Cooke and Lafferty, 1989 เร่ืองของวัฒนธรรมองคการในรูปแบบ

สรางสรรค เปนองคกรที่มีลักษณะของการใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน โดยมุงสงเสริม
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ใหสมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทํางานมีลักษณะที่สงผล

ใหสมาชิกภายในองคกรประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคล

เกี่ยวกับความตองการความสําเร็จในการทํางาน และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความ

ตองการความสําเร็จ และความตองการไมตรีสัมพันธ เพื่อนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรใน

องคการ ในการทํางานอยางทุมเทใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตามเปาหมายองคการ ที่จะเปนองคการ

ที่มีสมรรถนะสูงตอไป 

 ทั้งน้ีสอดคลองกับงานวิจัยที่การศึกษารูปแบบและระดับของวัฒนธรรมองคการ งานวิจัย

ของพิเชษฐ ทรวงโพธิ์และคณะ (2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคกร

กับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล กลุมตัวอยางในการศึกษาจํานวน 

320 ตัวอยาง ซึ่งเปนหนวยราชการของภาครัฐ ผลการวิจัย พบวา โดยรวมสวนมากเห็นดวยวา กรม

ทรัพยากรนํ้าบาดาลมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ ซึ่งเปนดานหน่ึงของวัฒนธรรม

องคการลักษณะสรางสรรค และมีความสัมพันธกับภาพรวมของบุคลกรที่มีแรงจูงใจในการทํางาน

อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ชาคริญา ธรรมขันและคณะ (2556) ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐ กลุมตัวอยางเปนสหวิชาชีพ จํานวน 345 คน 

ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับสูง แบบต้ัง

รับ - เฉื่อยชาและต้ังรับ - กาวราวอยูในระดับปานกลาง การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง พบวา มีระดับวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ในระดับมากเชนเดียวกัน 

เปนหนวยงานภาครัฐที่ดําเนินการพัฒนาระบบราชการ (PMQA) ดําเนินการปฏิรูประบบราชการ 

สอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศ ของ Janet L.Szumal, Ph.D. (2001) ศึกษาเร่ืองความนาเชื่อถือ

และความเที่ยงตรงของ OEI (The Organizational Effectiveness Inventory; Cooke, 1995 - 1997) 

โดยศึกษากลุมตัวอยาง จํานวน 6,444 คน ใน1080 องคการ พบวา ผลประสิทธิภาพองคการโดยการ

ประเมินดวย OEI มีความสัมพันธเชิงบวกกับวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และมี

ความสัมพันธเชิงลบกับวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และแบบต้ังรับ - กาวราว และ

สามารถชวยพยากรณประสิทธิภาพในระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคการได และเมื่อวิเคราะห

ในประเด็นยอยระดับบุคคล เร่ืองของความชดัเจนของบทบาท (Role clarity) แรงจูงใจในการทํางาน 

(Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfaction) การคงอยู (Intention to stay) แสดงใหเห็นถึงรูปแบบ

ของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ที่มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลลัพธประสิทธิภาพของ

บุคลากร 

 จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบกทั้ง 6 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก ในดานแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ

ในการทํางานมากที่สุด รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะ
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งาน ดานการเติบโต และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน เน่ืองจาก แรงจูงใจในการทํางานทั้ง 6 

ดาน มุงเนนไปที่งานที่กําลังพลปฏิบัติตามตําแหนงหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย ที่เปนงานประจําที่ตอง

รับผิดชอบการแบงมอบหนาที่ที่ชัดเจน เน่ืองจากระบบงานราชการทหาร มีความเกี่ยวเน่ืองกันที่

จะตองสงตองานเชื่อมโยงกันกับบุคลากรอ่ืน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ทุกคนมีความสําคัญใน

กระบวนการงานของหนวย และงานที่ไดรับการมอบหมายจากผูบังคับบัญชาตามสั่งการใหม และ

ตามนโยบายตางๆ ถือเปนความทาทายของงาน กําลังพลทุกคนจึงมีแรงผลักดันจากภายในตนเองที่

ตองกระตือรือรนปฏิบัติและตองรับผิดชอบ ตองปฏิบัติใหบรรลุและมีประสิทธิภาพมีคุณภาพมาก

ที่สุด ตามกรอบแผนการปฏิบัติราชการประจําป และมีการประชุมติดตามผลการดําเนินงานของ

หนวยทุกเดือน โดยใหทุกกองแผนกไดมีสวนรวมในการรายงานผลการดําเนินงานตามแผน เสนอ

ปญหาขอขัดของ การขอรับการสนับสนุน และรวมแสดงความคิดเห็นในการดําเนินงานของหนวย 

แรงจูงใจในการทํางานทางบวก มีความสอดคลองกับบทบาทหนาที่ของตนเอง ก็จะรูสึกพึงพอใจ

และต้ังใจทุมเทในการทํางานมากขึ้น และระบบการบริหารงานภายในกอง/แผนก ระบบการกํากับ

ดูแลและระบบการควบคุมภายใน มีสวนชวยเสริมใหกําลังพลแตละคนมีแรงผลักดันภายใน ความ

ต้ังใจทุมเทในการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพตามแผน/เปาหมายที่กําหนด ถือเปนผลการปฏิบัติงาน

ของแตละบุคคลในการนําไปสูการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน แตกรอบอัตราโครงสรางกําลังพล

หนวยงานยังไมสอดคลองกับปริมาณงานที่มีมาก และการเติบโตตามเสนทางการรับราชการทหาร 

ซึ่งคลายกับทุกหนวยราชการทางทหาร รวมทั้งหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ สงผลตอระดับแรงจูงใจใน

การทํางานดานความกาวหนาอยูในระดับปานกลาง โดยผลของระดับของแรงจูงใจที่ศึกษา มีความ

สอดคลองกับงานวิจัยของ พินิจ หนูเกต (2551) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจใน

งานที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ ในเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐผล

วิจัย พบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการมีทั้ง 3 รูปแบบ โดยรวมสวนมากเปนแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา 

รองลงมาเปนแบบลักษณะสรางสรรค และแบบแบบต้ังรับ - กาวราว มีระดับความพึงพอใจในงาน

มากที่สุดในดานการบรรลุผลสําเร็จ รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ การใชความรูความสามารถ 

ความเปนอิสระ การไดรับการยอมรับ ความหลากหลายของงาน การใชความคิดสรางสรรค 

ความกาวหนา การมีอํานาจและผลประโยชน ตามลําดับ รูปแบบวัฒนธรรมองคการแบบลักษณะ

การสรางสรรคในมิติใหความสําคัญกับบุคคล และการกระตุนความพึงพอใจในงานดานการยอมรับ 

และวัฒนธรรมองคการแบบลักษณะการสรางสรรค เปนตัวพยากรณที่สําคัญในการที่จะ มีอิทธิพล

ตอการเพิ่มประสิทธิผลองคการ สอดคลองกับงานวิจัย ของอภิวัตน เปรมบุญ (2545) ความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ

ระดับ 1 - ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลองกับการวิจัยของ รุจารินทร จิตตแกว และ 

กิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลดานวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการสราง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในกรุงเทพฯ ผลการวิจัย พบวา ลักษณะสวนบุคคลมีผล

ตอแรงจูงใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรดาน

วัฒนธรรมเนนทีง่าน มีความสมัพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ปจจัยเฉพาะดานสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย และดานอ่ืนๆ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษา พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธเชิงบวก

กับแรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ระดับ

ความสัมพันธอยูในระดับสูง เน่ืองจากสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก มีการ

จัดต้ังหนวยมาเปนเวลานาน 43 ป มีการดําเนินงานของหนวยตามภารกิจที่กําหนด วิสัยทัศนของ

กองทัพบก และการดําเนินงานของกําลังพล สอดคลองกับทิศทางของกองทัพบกและนโยบายการ

บริหารของผูอํานวยการสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ซึ่งผูอํานวยการจะตอง

เขารวมประชุมหนวยขึ้นตรงกองทัพบก โดยมีผูบัญชาการทหารบกเปนประธานการประชุมทุก

เดือน เพื่อรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยและรับทราบนโยบายของกองทัพบก และ

สถานการณทางทหาร มาถายทอดใหกําลังพลของหนวยทราบในการประชุมภายในหนวยทุกเดือน 

ประเด็นสําคัญในการประชุมภายในหนวยทุกเดือน คือ รับทราบนโยบายจากกองทัพบก สรุปการ

ดําเนินการของแตละกอง/แผนก และรวมกันเสนอขอคิดเห็นขอซักถาม ปญหาตางๆ การขอรับการ

สนับสนุนจากผูบริหาร เอ้ือตอการหลอหลอมวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และการ

สงเสริมคานิยมหลักขององคการ ระบบสายการบังคับบัญชาของหนวยที่ไมซับซอนมากเกิน เอ้ือตอ

การสนับสนุนกําลังพลโดยผูบริหารระดับกลาง (หัวหนากอง/แผนก) สามารถผลักดันใหบุคลากร

ไดทํางานอยางเต็มความสามารถ ชวยใหเกดิความสมัพันธเชิงบวกภายในทีม และระหวางทีมไดงาย 

การสื่อสารเพื่อสรางการรับรู ทัศนคติในการทํางานที่ดีรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมาย ดวยการวางแผน

งานรวมกัน การมอบหมายงาน ผานกระบวนการดําเนินงานตามแผนการปฏิบัติราชการ ตัวชี้วัดตาม

แผนงาน และกิจกรรมโครงงานตามงบประมาณของกองทัพบก/กลาโหมที่เปนตามไตรมาสการ

รายงานผลการดําเนินงาน เปนวัฒนธรรมองคการที่มุงเนนคุณภาพงาน งานผิดพลาดใหนอยที่สุด 

เพื่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลองตามวิสัยทัศนกองทัพบกและของสํานักงานวิจัยและ

พัฒนาการทหารกองทัพบก เปนลักษณะของวัฒนธรรมองคการตามลักษณะทําเนียบปฏิบัติของ

ทหารที่ตองมีระเบียบวินัย มุงเนนผลสัมฤทธิ์ และเปนแนวทางการพัฒนาองคการ ตามแนวทาง

พัฒนาการบริหารจัดการกองทัพตามกรอบ PMQA ของกองทัพบกสอดคลองกับการวิจัยที่ใกลเคียง

กันของ Siriwan Sirisakdiporn (2006) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคการ

ลักษณะสรางสรรค รูปแบบการสรางความรวมมือในการจัดการความขัดแยง และประสิทธิภาพของ

ทีม ผลการวิจัย  พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพของทีม โดยมีความสมัพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของพนักงาน 
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และการเจริญเติบโต โดยบรรทัดฐาน ความเชื่อ และคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการลักษณะ

สรางสรรค ทั้ง 4 ดาน สามารถชวยใหบรรลุเปาหมายในระดับองคการ รวมทั้งในระดับบุคคลดวย 

ดังน้ันจึงมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของพนักงานและการเติบโต ความสัมพันธ

รูปแบบการสรางความรวมมือในการจัดการความขัดแยง มีความสัมพนัธประสิทธิภาพของทีม โดย

มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และการเจริญเติบโต 

เชนเดียวกัน ในการที่จะตองดําเนินการเพื่อหาแนวทางที่จะแกปญหาและสรางความพอใจแบบ 

win - win ดวยกันทั้ง 2 ฝาย เน่ืองจากจัดการปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความไมรวมมือ มีผลตอ

ประสิทธิภาพของทีม เน่ืองจากแรงจูงใจในการทํางานที่ทําการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแก ดาน

ความสําเร็จในงานตามเปาหมาย ดานการเติบโต การไดรับการยอมรับจากการมีสวนรวมในการ

แกปญหา มีความใกลเคียงกับงานวิจัยดังกลาว ซึ่งผลการศึกษา ชวยสรางความพึงพอใจในการ

ทํางานและเปนแรงกระตุนใหบุคลากรทุมเทในการทํางานใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น ทั้งระดับบุคคล 

และระดับทีม สอดคลองกับงานวิจัยของ Janet L.Szumal, Ph.D. (2001) ศึกษาเร่ืองความนาเชื่อถือ

และความเที่ยงตรงของ  OEI (The Organizational Effectiveness Inventory; Cooke ,1995, 1997) 

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลลัพธประสิทธิภาพระดับบุคล

ดานบวกระดับบุคคล ไดแก เร่ืองของความชัดเจนของบทบาท (Role clarity) แรงจูงใจในการทํางาน 

(Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfaction) การคงอยู (Intention to stay) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ .55, .61, .65 และ .36 ตามลําดับ สอดคลองกับ

การศึกษาวิจัยของ Zeine, Boglarsky, Blessinger & Hamlet (2011) ในการวิเคราะหวัฒนธรรม

องคการใชกรอบแนวคิดของรูปแบบของวัฒนธรรมองคการของ OCI (Organizational Culture 

Inventory; Cooke&Lafferty, 1983 and 2001) เปรียบเทียบระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคการที่เปน

ปจจุบัน (Current) พบวา วัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และแบบต้ังรับ - กาวราว ในขณะ

ที่รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคแสดงใหเห็นนอย โดยมีอิทธิพลมาจาก ลักษณะการ

มุงเนนงานเปนศูนยกลางมากกวาการมุงเนนคนเปนศูนยกลาง และการมุงเนนเร่ืองความปลอดภัย 

มากกวาดานความพึงพอใจ เมื่อเทียบกับรูปแบบวัฒนธรรมองคการในอุคมคติที่คาดหวังจะใหมีใน

องคการ (Ideal) คือ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค จากผลการวิเคราะหชองวาง (Gap) ของ

วัฒนธรรมองคการในปจจุบัน และในอุดมคติ นําไปสูขอเสนอแนะแนวทางการเปลี่ยนแปลงในการ

สรางวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใหมากขึ้นใน 4 มิติ 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคในรายดานกับ

แรงจูงใจในการทํางานของกําลังพลสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก วัฒนธรรม

องคการดานการมุงเนนตนเอง ดานการมุงเนนบุคคล และดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ มี

ความสัมพันธเชิงบวกในระดับสงูกับแรงจูงใจในการทาํงาน หมายความวา การเสริมสราง หรือ เพิ่ม

ความความเขมแข็งของระดับวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานการมุงเนนตนเอง ดานการ
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มุงเนนบุคคล และดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธใหมากขึ้น จะชวยใหระดับแรงจูงใจในการทํางาน

ของกําลังพลเพิ่มมากขึน้ดวย 

 สวนวัฒนธรรมองคการดานมุงความสําเร็จมีความสัมพันธเชิงบวกแรงจูงใจในการทํางาน

ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหในประเด็นขอยอย พบวา มีความสัมพันธในระดับตํ่ากับแรงจูงใจ

ในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน หรือ การเติบโตตามเสนทางการรับราชการทหาร จาก

ขอจํากัดดานอัตรากําลังและมีการโยกยาย เพื่อรับตําแหนงที่สูงขึ้นนอย สวนมากปฏิบัติหนาที่ที่

หนวย 15 ปขึ้น อายุเฉลี่ยสวนมาก 41 - 50 ป มีการคงอยูกับองคการระยะเวลานาน ไมเปลี่ยนแปลง

งาน หมายความวา การเสริมสรางวัฒนธรรมองคการดานการมุงเนนความสําเร็จ ในดานสงเสริม

คานิยม หรือ การสรางวัฒนธรรมองคการที่มุงเนนผลสําเร็จ การดําเนินงานตามวิสัยทัศน พันธกิจ 

ความกระตือรือรนในการทํางาน และการมุงมั่นในการแกปญหาใหสําเร็จ มีความสัมพันธกับการ

เพิ่มระดับ หรือ สรางแรงจูงใจในการทํางานในการทุมเทกระตือรือรนในการทํางานของกําลังพลแต

ละคน ในดานการรับรูเร่ืองโอกาสของความกาวหนาในหนาที่การงานไดในระดับปานกลาง จาก

การที่บุคลากรรับทราบถึงขอจํากัดดานเสนทางสายอาชีพ โครงสรางอัตราของหนวยการเติบโตใน

หนาที่การงาน ตามลักษณะของหนวยงานภาครัฐ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ พินิจ หนูเกต 

(2550) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสิทธิผลองคการใน

เขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี ที่มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 

ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงานอยูในลําดับ 7 จาก 9 ปจจัยที่จูงใจใหพึงพอใจในการทํางาน และ

สิ่งที่จะสามารถพยากรณ หรือ สงผลตอประสิทธิผลขององคกรโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นบันได คือ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคและแรงจูงใจในการทํางานในดานการ

ไดรับการยอมรับ และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิเชษฐ ทรวงโพธิ์และคณะ (2553) ศึกษาเร่ือง

ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคกรกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรม

ทรัพยากรนํ้าบาดาล ที่พบวา วัฒนธรรมองคการทีมุ่งเนนความสําเร็จ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน

การทํางาน ดานปจจัยจูงใจ เร่ือง การยอมรับ ดานลักษณะงาน ซึ่งทั้ง2 งานวิจัยมีลักษณะของ

หนวยงานที่เปนระบบราชการเชนเดียวกัน  

 

5.3 ขอเสนอแนะการศึกษาจากประเด็นท่ีคนพบ 

 ผลการศึกษา จะเห็นวาการเสริมสราง หรือ เพิ่มความเขมแข็งใหกับวัฒนธรรมองคการ

ลักษณะสรางสรรค ก็จะมีความสัมพันธในเชิงบวกในระดับสูง ที่สามารถจะเปนแรงผลักดัน หรือ 

เอ้ือในการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานใหมากขึ้นในกําลังพลของสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก ภายใตขอจํากัดของภาครัฐในเร่ืองโครงสรางอัตรากําลัง และโอกาสความกาวหนา

ในหนาที่การงานหรือการเลื่อนชั้นยศตามเสนทางอาชีพ 
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 1. การสรางเสริมวัฒนธรรมองคลักษณะสรางสรรค เพื่อพัฒนาไปสูการมุงผลสัมฤทธิ์ใน

ทุกดานตามภารกิจ สูการเปนองคการที่มีสมรรถนะสูง จึงเปนเร่ืองที่ผูบริหารตองใหความสําคัญ

และสนับสนุนในการพัฒนาวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใหเพิ่มมากขึ้นอยางยั่งยืน โดย

การเนนย้ําอยางตอเน่ืองถึงเปาหมายรวมกันในการทํางานตามวิสัยทัศน และพันธกิจของกองทัพบก

และของหนวย สงเสริมใหกําลังพลทุกระดับมีสวนรวมในการวางเปาหมายการทํางาน ระยะสั้น 

ระยะกลาง และระยะยาว ที่สงผลตอการทํางานตามหนาที่รับผิดชอบแตละคนใหบรรลุความ

คาดหวังในความสําเร็จไดเปนรูปธรรมมากขึ้น มุงเนนคุณภาพงาน การใหความสําคัญกับสมาชิกใน

การทํางานเปนทีมที่ประสานสอดคลองกัน รวมกันแกปญหาในงาน เพื่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ทั้ง

ระดับบุคคล ระดับกอง/แผนก และระดับหนวยงาน/องคการ และใหการยกยองชมเชย หรือ รางวัล

ในรูปแบบตางๆ เมื่องานสําเร็จทัง้ระดับบุคคล ระดับทีมและองคการ ตามโอกาส 

 2. วัฒนธรรมองคการ องคการลักษณะสรางสรรคเกิดจากคานิยม ความเชื่อ การรับรู แนว

ทางการทํางาน การประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องคการพึงมี และตองการ มีความแตกตางกัน

ในแตละองคการ การหลอหลอมวัฒนธรรมองคการที่พึงปรารถนาจึงเปนเร่ืองที่ทุกคนในองคการ

ตองรวมกันสราง และยึดถือปฏิบัติเปนแนวทางเดียวกันอยางตอเน่ือง และถายทอดกันภายใน

องคการไดน้ัน โดยการสงเสริมการคิดเชิงบวก และสื่อสารที่เปนเชิงบวกไปสูบุคลากรทุกคนภายใน

องคการ และบุคลากรใหมที่เขามาในองคการ  

 3. การสรางความสอดคลองของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธเชิง

บวกกับการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร ควรใหการสนับสนุนและสงเสริม ทั้ง 2 

ดาน ไปพรอมกัน เพื่อใหเกิดแรงเสริมทางบวกตอกัน 

 4. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร ควรนําแนวทางในการวิเคราะหปจจัยจูงใจ

ในแตละคนไปประเมิน เพื่อใหการสนับสนุนสงเสริม สรางแรงจูงใจในการทํางานที่สอดคลองกับ

ความตองการของแตละคน และสงเสริมปจจัยดานอ่ืนรวมดวย เพื่อสรางความพึงพอใจในการ

ทํางาน ชวยใหทุมเทในการสรางผลงานทีม่ีประสิทธิภาพ มีคุณภาพไดอยางเปนรูปธรรม 

 5. การยกระดับสมรรถนะของบุคลากร ชวยใหบุคลากรมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง

และโอกาสในการเติบโตจะชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเพิ่มขึ้น โดยการใชคานิยมหลัก

องคการเปนตัวผลักดันในการพัฒนา ยกระดับเปาหมายการทํางานของทั้งองคการใหสูงขึ้น สราง

ความทาทายในการทํางาน และใหการสนับสนุน ติดตามประเมินผล เปนการใหความสําคัญกับ

ทรัพยากรมนุษย ชวยใหบุคลากรมีความพรอมในการกาวเขาสูตําแหนงไดอยางเหมาะสม 

 6. ผูบริหารควรใหความสนใจในเร่ืองความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากร ความ

โปรงใส ความยติุธรรมในการพิจาณาความดีความชอบ เน่ืองจากเปนประเด็นที่สวนมากมีระดับการ

จูงใจที่นอยกวาประเด็นอ่ืน ดวยการสื่อสารขอมูลปอนกลับเชิงบวก เพื่อความเขาใจอยางมีเหตุผล 

สรางการรับรูที่ถูกตอง เพื่อใหบุคลากรเขาใจ สนับสนุนโอกาสในการศึกษาตามเสนทางการพัฒนา
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อาชีพเพื่อรองรับการปรับเลื่อนหรือขยายอัตรา ชวยใหกําลังพลมีแรงจูงในการทํางานอยางมี

ประสทิธิภาพมากขึ้น  

 ขอเสนอแนะการศึกษาคร้ังตอไป   

 1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การสรางวัฒนธรรม

องคการลักษณะสรางสรรค และประสิทธิภาพองคการ 

 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองปจจัยที่สงผลตอการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตกําลัง

พล เพราะเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนอีกประเด็นหน่ึงที่สําคัญในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ตามกรอบแนวคิดของ วอลตัน (1974) เพื่อใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน เพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน และบุคลากรมีความสุขในการทํางาน ชวยใหองคการ

พัฒนาไปสูการเปนองคการสมรรถนะสูงในอนาคต ในดานคาตอบแทนที่เปนธรรม, ดานการพัฒนา

ความรูความสามารถ, ดานความกาวหนาและความมั่นคงในองคการ, ดานการมีสวนรวมใน

องคการ, ดานความเสมอภาค เสรีภาพ, ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน, ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิต และการทํางาน และดานความรับผิดชอบตอสังคม 

 


