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บทคัดย่อ  

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1)เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล 2)เพื่อเปรียบเทียบ

วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และ3)เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การและ

สภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ

ดิจิทัล เป็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากร

สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล จำนวน 170 คน ค่าสถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าเอฟ และการวิเคราะห์สถิติการถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า  

1. โดยรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.54, S.D.=0.859) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้าน

วัฒนธรรมองค์การ  

2. การเปรียบเทียบพบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นในเรื่องเพศ สถานภาพ ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ.05 
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3. วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลเท่ากับ 0.829 ( t=28.233, Sig. = 0.000) พบว่าวัฒนธรรม

องค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ โดยสามารถอธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 

84.30 (R2
 =0.843) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01  

 

คำสำคัญ: วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อม; แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; บุคลากรสำนักงานส่งเสริม

เศรษฐกิจดิจิทัล 

 

Abstract  

The purposes of this research are to: 1) examine organizational culture and working environment 

affecting work motivation of personnel at Digital Economy Promotion Agency (DEPA); 2) compare 

organizational culture and working environment affecting work motivation of personnel at Digital 

Economy Promotion Agency (DEPA); and 3) study the relationship between organizational culture and 

working environment affecting work motivation of personnel at Digital Economy Promotion Agency 

(DEPA). Quantitative research uses questionnaires as a tool to collect data. The sample consists of 170 

personnel. The statistics applied for data analysis included descriptive statistics (frequency, percentage, 

mean, standard deviation) and inferential statistics (t-test and F-test), and multiple regression analysis. 

The research results find that:  

1. Overall, the mean (𝑥̅= 3.54, S.D.=0.859) has a high level of opinion; the work motivation 

in the organization has the highest mean, followed by the working environment and organizational 

culture, respectively.  

2. The comparison finds no overall differences, except for gender, marital status, duration of 

work, and monthly income, which shows statistical significance at the .05 level.  

3. Organizational culture and working environment affecting work motivation of personnel at 

Digital Economy Promotion Agency (DEPA) equals 0.829 (t=28.233, Sig. = 0.000). It was found that 

organizational culture and working environment affecting work motivation, explaining the variation by 

84.30% (R² = 0.843) with statistical significance at the 0.01 level.  
 

Keywords: Organizational Culture and Working Environment; Work Motivation; Personnel at Digital 

Economy Promotion Agency 
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บทนำ 

ในปัจจุบันประเทศไทยเป็นอีกประเทศหนึ่งที่กำลังเข้าสู่สังคมดิจทิัล โดยรัฐบาลได้ประกาศนโยบาย

เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy : DE) กำหนดแผนพัฒนาดจิทิัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมของประเทศตาม

วิสัยทัศน์ 20 ปี “ปฏิรูปประเทศไทยสู่ Digital Thailand” ภายใต้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. 2560 พร้อมทั้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2566-2570) ด้วยการ

พัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมีเป้าหมายการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชาติมั่นคง 

ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนา อย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” 

(Ministry of Digital Economy and Society, 2018) โดยยกระดับศักยภาพของประเทศ ในหลากหลายมิติ 

พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาส  และความเสมอภาคทาง

สังคม สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมทั้งในด้านการเปลี่ยนแปลง โครงสร้าง

ประชากรสังคมผู้สูงวัย ทักษะของประชากรในศตวรรษที่ 21 โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงของบริบท

เศรษฐกิจและสังคมโลกที่เกิดจากการปฏิวัติดจิทิัล(Digital Revolution) การเปลี่ยนแปลงสู่อุตสาหกรรม 4.0 

จากการดำเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน(Thawinkarn,2021) สำหรับหน่วยงานราชการใน

ยุคปัจจุบัน การบริหารจัดการนับวันยิ่งทวีความยากลำบาก เนื่องจากต้องปฏิบัติงานภายใต้กฎเกณฑ์ที่

เคร่งครัด ท่ามกลางบริบทสังคมที่มีพลวัตสูงและปัญหาที่ซับซ้อน ไม่ว่าจะเป็นวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ 

การเมอืง สังคม หรอืการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอุบัติใหม ่ (Akaraborworn,2023) 

วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือว่าเป็น

หัวใจสำคัญอย่างยิ่งต่อที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาและเตรียมพร้อมที่จะ

เผชิญกับความท้าทายเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพเพื่อดำเนินงานตามนโยบายและวัตถุประสงค์ที่บรรลุ

เป้าหมายตามที่กำหนดไว้ (Manmee, 2022) องค์การที่มปีระสิทธิผลมักวัดได้จากการยอมรับทางสังคม ซึ่ง

แสดงถึงขีดความสามารถในการบริหารและการปรับตัวตามสภาวการณ์ ทำให้สังคมเล็งเห็นความสำคัญ

ขององค์การดังกล่าว สำหรับ สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล นั้น การตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลง

เพื่อก้าวให้ทันยุคสมัยและการสร้าง Impact ให้เป็นที่ประจักษ์ นับเป็น Key Success Factor หลักในการ

ผลักดันให้องค์กรประสบความสำเร็จและได้รับการยอมรับ(Narintrangkul,2021) ภาพที่ 1 แสดงภาพรวม

บริบทด้านบุคลากรของสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล ซึ่งสังเคราะห์ได้จากข้อมูลข้างต้น . นำเสนอได้

ดังนี้  
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ภาพท่ี 1 การจำแนกบุคลากรตามประสบการณ์การทำงาน ระดับคุณวุฒิ และตำแหน่งหนา้ที่ 

ที่มา: Digital Economy Promotion Agency, 2024 

 

ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึง

เป็นความสามารถขององค์การในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมความสามารถในการดำเนินกิจกรรม

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Ngamsaeng, 2025) โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์

สูงสุดบูรณาการเพื่อความอยู่รอดและธำรงรักษาแบบแผนที่ดีขององค์การ ที่เป็นเป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหาร

ทุกองค์การต้องการที่จะบรรลุถึงจึงได้มีการศึกษาค้นคว้าเพื่อมุ่งช่วยเหลือผู้บริหารให้บริหารองค์การให้มี

ประสิทธิผลมากขึ้น (Teerathanathorn, 2022) ซึ ่งความสามารถในการบรรลุเป้าหมายองค์การจึงเป็น

เงื่อนไขที่จะบ่งชี้ว่าองค์การประสบผลสำเร็จในระดับใด และเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถในการอยู่รอดของ

องค์การจึงจำเป็นต้องกำหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อเป็นวิธีปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณค่า

ร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกันนั่นคือค่านิยมขององค์การ (Pongpothakul, 2023) ทั้งพื้นฐานความรู้

ประสบการณ์เชื้อชาติและองค์ประกอบอื่น ๆ ทำให้วัฒนธรรมขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคตาม

สมัยอยู่ตลอดเวลา วัฒนธรรมองค์การที่ดีย่อมทำให้องค์กรดำเนินได้อย่างราบรื่นหรือประสบความสำเร็จ

ก้าวหน้าการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและยั ่งยืน (Virit, 2024) ดังนั ้น ผู ้ว ิจัยจึงเห็น

ความสำคัญที่จะดำเนินการวิจัยเรื ่อง “วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล” เพื่อให้เกิดความสอดคล้องและ

ส่งเสริมการดำเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจน สร้างสมดุลที่เอื้อต่อ

การเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีและการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 



2648 | วารสารนวัตกรรมการศึกษาและการวิจัย ปีที่ 9 ฉบับที่ 4 ตุลาคม-ธันวาคม 2568 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล 

2. เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล 
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เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ใช้เป็นเครื่องมอืและแนวทางแก้ปัญหาและเพิ่มความสงบสุขในสังคม 

Rungsoi (2021) กล่าวว่า แบบแผนของฐานคติพื้นฐานร่วมซึ่งได้รับการเรียนรู้จากองค์การในฐานะ

ที่เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหาของการปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อม 

Bangmo (2019) กล่าวว่าสิ่งที่มนุษย์เปลี่ยนแปลงปรับปรุงหรือสร้างขึ้นเพื่อความเจริญงอกงาม  

แสดงถึงวัฒนธรรมที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปตามเงื่อนไขและกาลเวลา ค้นพบสิ่งใหม่  

วัฒนธรรมองค์การ คือแบบแผนของฐานคติพื้นฐานร่วมซึ่งได้รับการเรียนรู้จากองค์การในฐานะที่

เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหาของการปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมสอดคล้องไปตามเงื่อนไขและ

กาลเวลา  
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3. แนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

Ngamsaeng (2025) กล่าวว่าสภาพแวดล้อมเป็นองค์ประกอบที่สำคัญขององค์กร ในการทำงาน

เพราะเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่องานและผู้ร่วมงาน 

Ruangkun (2020) กล่าวว่าสิ ่งทุกอย่างที่อยู่รอบ ๆ ตัว คนงานในขณะทำงาน เช่น เครื่องจักร 

เครื่องมือต่าง ๆ ในการทำงาน เป็นต้น 

Sangsawang (2023) กล่าวว่าบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อการมีส่วนร่วมและการแสดงความ

คิดเห็นในการทำงาน เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ทำงานในองค์กรเป็นอย่างยิ่ง 

สภาพแวดล้อมเป็นองค์ประกอบที่สำคัญขององค์กรในขณะทำงานเอื้อต่อการมีส่วนร่วมและการ

แสดงความคิดเห็นในการทำงาน เป็นปฏิสัมพันธ์ที่สะท้อนถึงความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและผู้ร่วมงาน 

เป็นต้น 

4. แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Sirikunakronkun (2024) กล่าวว่าแรงจูงในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่สามารถทำให้เกิดความรู ้สึก

พอใจ ในการทำงาน เรียงตามลำดับความตอ้งการจนถึงขัน้สูงสุดความสำเร็จแห่งชีวติ 

Trisirichod (2021) กล่าวว่าแรงจูงในการปฏิบัติงานหรือศักยภาพและส่งผลลัพธ์ของงานออกมา

อย่างมีประสทิธิผลสูงสุดขององค์การต่อไป 

แรงจูงในการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือในการสร้างแรงกระตุ้นให้เกิดความรู้ความสามารถหรือ

ศักยภาพและส่งผลลัพธ์ของงานจนถึงขั้นสูงสุดจากการยอมรับนับถือขององค์การต่อไป 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

คือบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลประกอบด้วยข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ 

รวมทั ้งสิ ้น 298 คน (Digital Economy Promotion Agency, 2024) กลุ ่มตัวอย่างใช้ในการศึกษาครั ้งน ี้  

ซึ่งได้มาจากการคำนวณหาค่ากลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมนั้นใช้สูตรการคำนวณกรณีการศึกษาค่าเฉลี่ยของ

ประชากรเท่ากับ 168 คน โดยผู้วิจัยขอเพิ่มเป็น 170 คน (Sincharu, 2017) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 1 

ชนิด ได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1. เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยรวมจำนวน 6 ข้อย่อย ส่วนที่ 2. เป็นคำถามวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงาน

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 1)เพศ 2)

อายุ 3)สถานภาพ 4)ระดับการศกึษา 5)

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6)รายได้ต่อ

เดือน 

 

 2. วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ 1)ด้าน

ว ั ฒ น ธ ร ร ม ก าร ป ร ั บ ต ั ว  2) ด ้ า น

ว ัฒนธรรมแบบม ุ ่ งสำเร ็จ 3)ด ้าน

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และ4)ด้าน

วัฒนธรรมแบบราชการ 

 

 

 

 

3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ได้แก่  1)ด้านกายภาพ 2)ด้านลักษณะ

ของงานที่ ปฏิบัติ 3)ด้านสวัสดิการและ

ประโยชน์เกื้อกูล 4)ด้านเพื่อนร่วมงาน 

และ5)ด้านผู้บังคับบัญชา 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สำนักงานส่งเสรมิเศรษฐกิจดจิทิัล ได้แก่ 

1 . ด ้านค ่ าตอบแทนท ี ่ เพ ียงพอและ

ยุติธรรม  

2. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีมี

ความปลอดภัย  

3. ด ้ า น โ อ ก า ส แ ล ะ ก า ร พ ั ฒ น า

ความสามารถ  

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  

5. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว 
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ของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล ประกอบด้วย 4 ด้าน แยกเป็น 20 ข้อย่อย ส่วนที่ 3. เป็น

คำถามสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล ประกอบด้วย 5 

ด้าน แยกเป็น 25 ข้อย่อย และส่วนที่ 4. เป็นคำถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน

ส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล ประกอบด้วย 5 ด้าน แยกเป็น 25 ข้อย่อย โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์อัลฟา  

(∞ - Coefficient) ของครอนบ ัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการทดสอบความเช ื ่อม ันของ

แบบสอบถามในแต่ละด้านมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .809 - .895 ซึ่งมีระดับค่าความเชื่อมั่นอยู่ใน

ระดับปานกลางถึงสูงมาก(Anegasukha,2021) โดยผู้วจิัยขอนำหนังสือรับรองจากคณะบริหารธุรกิจและรัฐ

ประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น ถึงสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน

การแจกแบบสอบถาม ทั้งชี้แจงการพิทักษ์สิทธิโดยอธิบายให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษาและ

อธิบายถึงวิธีการตอบคำถาม และเปิดโอกาสให้ซักถามด้วยตนเอง และรวบรวมแบบสอบถามคืนทันทีทำ

การตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วนำข้อมูลเชิงปริมาณมาวิเคราะห์ด้วยสถิติ ได้แก่ 

1)สถิต ิเช ิงพรรณนา ค่าความถี ่  (Frequency) และค่าร ้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉลี ่ย (Mean)  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยส่วนแรกเป็นการอธิบายสภาพของตัวแปร และส่วนที่ 2 

คือการใช้สถิติอนุมานเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน ซึ่งครอบคลุมการทดสอบ t-test, การวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว, การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของข้อมูลเชิงประจักษ์ (Vanichbuncha, 2018) 

 

ผลการวจิัย 

1. เพื ่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล โดยสรุปพบว่า 

1.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ

ดิจทิัล จำนวน 170 คน โดยสรุปพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 160 คน คิดเป็นรอ้ยละ 73.00 มีอายุ 

25-34 ปี จำนวน 84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.40 มีสถานภาพสมรสปี จำนวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 70.60 

มีระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 47.64 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3 – 5 ปี 

จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อย

ละ 47.00 ตามลำดับ 

1.2) ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เกี ่ยวกับวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล โดยรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.54, S.D.=0.859) มีระดับความ
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คิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายข้อคำถามแต่ละด้านพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์การ 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅= 3.58, S.D.=0.848) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.55, S.D.=0.885) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.50, S.D.=0.842) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

โดยสามารถอธิบายในรายข้อคำถามแต่ละดา้นได้ดังนี ้ 

1.2.1)วัฒนธรรมองค์การ โดยรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.50, S.D.=0.842) มีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่าด้านวัฒนธรรมการปรับตัว มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( 𝑥̅= 3.56, 

S.D.=0.829) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ มีค่าเฉลี่ย  

(𝑥̅=  3.55, S.D.=0.911) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ มีค่าเฉลี่ย  

(𝑥̅= 3.46, S.D.=0.889) มีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้าน

วัฒนธรรมแบบมุ ่งสำเร็จ มีค่าเฉลี ่ย  (𝑥̅= 3.43, S.D.=0.741) มีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก 

ตามลำดับ 

1.2.2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.55, S.D.=0.855) มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่าด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล มีค่าเฉลี่ย

สูงที ่สุด (𝑥̅= 3.61, S.D.=0.877) มีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก รองลงมาด้านเพื่อนร่วมงาน  

มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.60, S.D.=0.868) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านกายภาพ เกื้อกูล มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด (𝑥̅= 3.55, S.D.=0.949) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅= 3.54, S.D.=0.978) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ได้แก่ ด้านผู ้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย  (𝑥̅= 3.49, S.D.=0.754) มีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก 

ตามลำดับ 

1.2.3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.58, S.D.=0.848) มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาในรายด้านพบว่าดา้นสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีมคีวามปลอดภัย มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅= 3.66, S.D.=0.863) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านการมีส่วน

ร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.60, S.D.=0.841) มีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.58, S.D.=0.845) มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.57, S.D.=0.906) 

มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านโอกาสกาวหน้าและการพัฒนา

ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅= 3.49, S.D.=0.788) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ตามลำดับ 



Journal of Educational Innovation and Research Vol. 9 No. 4 October-December 2025| 2653 
 

2. เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล  โดยใช้สถิตใินการวิเคราะห์คือ t-test กรณีที่ตัว

แปรอิสระมี 2 กลุ่ม และใช้ค่า F-test ในกรณีที่ตัวแปรอิสระมีมากกว่า 2 กลุ่ม และเมื่อพบว่ามีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมองค์การ 2) สภาพแวดล้อม

ในการทำงาน และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยสรุปพบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันยกเว้นดังนี้ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ได้แก่ (1) วัฒนธรรมองค์การใน

ด้านวัฒนธรรมการปรับตัวด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (2) สภาพแวดล้อมในการทำงานในด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ และด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านโอกาสกาว

หน้าและการพัฒนาความสามารถและด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  

2) ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่มสีถานภาพมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมใน

การทำงานในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว 3) ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นที่

แตกต่างกันได้แก่ (1) วัฒนธรรมองค์การในด้านวัฒนธรรมการปรับตัว (2) สภาพแวดล้อมในการทำงานใน

ด้านเพื่อนร่วมงาน และ (4) ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน มีความคิดเห็นที่แตกต่าง

กัน ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การในด้านวัฒนธรรมแบบราชการแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ตามลำดับ โดยนำเสนอได้ตามตารางที่ 1 ดังนี้ 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลโดย

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่แตกต่างกัน นำเสนอได้ดังนี้ 

 เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับ

การศึกษา 

ระยะเวลา

การ

ปฏิบัติงาน 

รายได ้

ต่อเดือน 

1. วัฒนธรรมองค์การ       

1.1) ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว .010* .083 .075 .074 .020* .054 

1.2) ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งสำเร็จ .056 .092 .078 .077 .095 .071 

1.3) ด้านวัฒนธรรมแบบเครอืญาติ .009* .057 .057 .053 .063 .088 

1.4) ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ .056 .085 .085 .060 .080 .013* 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน       

2.1) ด้านกายภาพ .086 .089 .089 .079 .084 .084 

2.2) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏบัิติ .045* .076 .006* .084 .073 .073 

2.3) ด้านสวัสดกิารและประโยชน์เกือ้กูล .029* .077 .077 .067 .098 .098 

2.4) ด้านเพื่อนร่วมงาน .092 .062 .062 .052 .028* .108 
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 เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับ

การศึกษา 

ระยะเวลา

การ

ปฏิบัติงาน 

รายได ้

ต่อเดือน 

2.5) ด้านผู้บังคับบัญชา .073 .095 .064 .065 .055 .057 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3.1) ด ้านค ่าตอบแทนที ่ เพ ียงพอและ

ยุติธรรม 

 

.056 

 

.060 

 

.060 

 

.070 

 

.074 

 

.113 

3.2) ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีมี

ความปลอดภัย 

 

.091 

 

.065 

 

.075 

 

.055 

 

.066 

 

.066 

3.3) ด้านโอกาสกาวหน้าและการพัฒนา

ความสามารถ 

 

.039* 

 

.066 

 

.066 

 

.059 

 

.088 

 

.085 

3.4) ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

 

.036* 

 

.092 

 

.092 

 

.082 

 

.061 

 

.092 

3.4) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว 

 

.079 

 

.057 

 

.005* 

 

.099 

 

.091 

 

.053 

*P<.05 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยนำเสนอได้ดังนี้ 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ โดยภาพรวม 

ตัวแปร B Beta SE. t Sig. 

ค่าคงที ่ .936  .155 8.316 0.000** 

วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการ

ทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล 

 

 

0.829 

 

 

0.151 

 

 

0.030 

 

 

28.233 

 

 

0.000** 

(R2= 0.965, R2=0.843 Adjusted R Square =0.844, Sr2=4.54, F=859.391, Sig.=0.000) 

หมายเหตุ ** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 

 จากตารางที ่  2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุค ูณ พบว่าว ัฒนธรรมองค์การและ

สภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ

ดิจทิัลเท่ากับ 0.829 (t=28.233, Sig. = 0.000) พบว่าวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล โดยสามารถอธิบาย

ความผันแปรได้รอ้ยละ 84.30 (R2
 =0.843) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณตัวแปรวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงาน

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจทิัล  

ตัวแปร B Beta SE. t Sig. 

ค่าคงที ่ .838  .155 7.419 .000** 

วัฒนธรรมองค์การ .303 .336 .059 5.291 .000** 

สภาพแวดล้อมการทำงาน .095 .096 .048 2.134 .053* 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .402 .340 .045 4.897 .000** 

(R2= 0.875, R2=0.853 Adjusted R Square =0.852, Sr2=4.54, F=180.761, Sig.=0.000) 

หมายเหตุ ** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 * หมายถงึ มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 3 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่าวัฒนธรรมองค์การและ

สภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ

ดิจิทัล ได้แก่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ0.05 โดยสามารถอธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 

85.53 (R2
 =0.853) ตามลำดับ 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

1. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล พบว่าโดยรวมมคี่าเฉลี่ย 

(𝑥̅= 3.54, S.D.=0.859) มีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะบุคลากรมีทักษะ 

ความสามารถเป็นที่ยอมรับในวงกว้าง เป็นองค์กรที่มีความสามารถเป็นที่ยอมรับในวงกว้าง มีความ

เชี่ยวชาญ ความรู ้ความสามารถ ที่จะปรับตัวได้ดีกับวัฒนธรรมในองค์กร ที่มกีฎหรือข้อบังคับหรือค่านิยม

ในองค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานในองค์กรจึงทำให้มีความสุขในการทำงานจากสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี ตรงตามความต้องการทำให้ส่งผลต่อมีแรงจูงใจในการทำงาน  

จงึเกิดความพึงพอใจที่ดตี่องานที่ทำและมีความสุขในการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มุ่งให้ความสำคัญ

กับการลดความซับซ้อนของกระบวนการทำงานทั ้งจากหน่วยงานภายในและภายนอกด้วยการนำ

เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ในประเด็นนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยขอ ง 

Woraphatthirakul (2022) ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมองค์การจะเป็นผลดีต่อ

การปฏิบัติงานในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลที่สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขององค์การ พร้อมทั้งผลงานวิจัย

ของ Lamsanthie & Ratpongporn (2024) พบว่าปัจจัยวัฒนธรรมและพฤติกรรมองค์กร ด้านพฤติกรรม
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ระดับบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่อยู่ในดับมากตามลำดับ 

2. ผลการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่แตกต่างกัน 

พบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ สถานภาพ ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่ามี

การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพกำลังคนด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลเกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา

ศักยภาพด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล โดยเฉพาะกลุ่มบุคลากรที่มี เพศ สถานภาพ ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน เพื่อเข้าสู่การเป็นกำลังคนด้านดิจิทัลที่มคีวามพร้อม ตามความต้องการของ

หน่วยงานในประเด็นนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Virit (2024) ผลการวิจัยพบว่าการบริหารองค์การ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 พร้อมทั้งผลงานวิจัยของ Sangsawang (2023) พบว่าการ

เปรียบเทียบการบริหารองค์การ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นใน

เรื่องระดับการศกึษา และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน ตามลำดับ 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล พบว่า วัฒนธรรม

องค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริม

เศรษฐกิจดิจิทัล พบว่าวัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลเท่ากับ 0.829 (t=28.233, Sig. = 0.000) พบว่า

วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล โดยสามารถอธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 84.30 (R2
 =0.843) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 ในประเด็นนี ้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Sirikunakronkun (2024) 

ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการยอมรับการบริหารองค์การ พบว่าปัจจัยที่มีอทิธิพลทางตรงต่อมากที่สุด คือ 

ปัจจัยเงื่อนไขสนับสนุน (FSP) เท่ากับ .705 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .001  

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

ผลการศึกษาชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของวัฒนธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมการทำงาน ซึ่งเป็น

ตัวแปรสำคัญต่อแรงขับเคลื่อนในการทำงานของเจ้าหน้าที่สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล ด้วยเหตุนี้ 

ส่วนงานบริหารและพัฒนาบุคคลจึงต้องบูรณาการองค์ประกอบต่าง ๆ ทั้งวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และผล

วิเคราะห์บริบทองค์กร เข้าด้วยกันเพื่อวางเป้าหมายแผนงานบุคคลที่ชัดเจนและจับต้องได้ อันจะก่อให้เกิด

ความสมดุลและสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนในอนาคต 



Journal of Educational Innovation and Research Vol. 9 No. 4 October-December 2025| 2657 
 

ข้อเสนอแนะ 

จากการสังเคราะห์องค์ความรู้ใหม่ พบว่าวัฒนธรรมและบริบทแวดล้อมในที่ทำงานมีอิทธิพลอย่าง

ยิ่ง จงึขอเสนอแนะแนวทาง 

 ส่วนที่ 1 ด้านการบรหิารจัดการ  

1.1) ฝ่ายบริหารจำเป็นต้องมุ่งเน้นนโยบายที่ส่งเสริมความผาสุก  และสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน เพราะความพึงพอใจของบุคลากรย่อมสะท้อนออกมาในรูปแบบของผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารที่มี

คุณภาพ 

1.2) แรงจูงใจนับเป็นปัจจัยวิกฤตต่อสมรรถนะการทำงาน การกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่

ด้วยความสมัครใจและตั้งใจจริง จะช่วยให้ภารกิจสำเร็จลุล่วง และเป็นรากฐานสำคัญในการนำพาองค์กร

ก้าวไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน 

ส่วนที่ 2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

2.1 ควรมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพผู้นำในระดับทีม เนื่องจากพลวัตการทำงานยุคใหม่ต้อง

อาศัยความร่วมมือ การสรา้งผู้นำร่วมจะช่วยใหก้ารนำพาองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยกระบวนการ

นี้ต้องอาศัยการทำความเข้าใจบริบทวัฒนธรรมที่มีอยู ่เดิม (Existing Culture) พิจารณาทั้งอัตลักษณ์ 

และผลกระทบของวัฒนธรรมดังกล่าวต่อประสทิธิภาพการดำเนินงาน 

2.2) สร้างกรอบใหม่ เมื่อเข้าใจสภาพและผลของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่แล้วต้องตัดสินใจ

เลือกว่าวัฒนธรรมองค์การแบบใด จะช่วยส่งเสริมความสำเร็จขององค์การ โดยคำนึงถึง วิสัยทัศน์ที่ควรจะ

เป็น (กำหนดวิสัยทัศน์ใหม่พันธกิจ) และพิจารณาว่าจะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การขนาดไหนที่จะ

เพียงพอต่อการรองรับวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ใหม่ 

2.3) ดำเนินการเปลี ่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ  ทุกคนในองค์การต้องตัดสินใจเปลี ่ยน

พฤติกรรมการทำงานในองค์การเพื่อร่วมสร้างวัฒนธรรมที่พึงปรารถนา ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ยากที่สุดต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาวจิัยในอนาคต 

3.1) ควรส่งเสริมให้มี การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ที่ครอบคลุมทั้งเชิง

ปริมาณและเชงิคุณภาพ เพื่อนำไปสู่การค้นพบตัวแปรหรอืปัจจัยทำนายใหม่ ๆ ที่ช่วยสะท้อนข้อเท็จจริงเชิง

ลึก อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรในระยะยาว 

 3.2) เพื่อสร้างองค์ความรู้และมุมมองที่หลากหลาย สอดคล้องกับบริบทเฉพาะของแต่ละพื้นที่ 

ควรพิจารณาประยุกต์ใช้เครื่องมือวัดผลหรือเทคนิคการเก็บรวบรวมข้อมูลรูปแบบใหม่ ที่มีความแตกต่าง

ไปจากระเบียบวิธีที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ 
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