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บทคัดย่อ  

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์  1. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการบริหารงานของผูป้ฏิบติังานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์รท่ีมี
ผลต่อการปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 106 คน            
และได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) กับบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน                       
ท่ีศูนย์ราชการ อ าเภอเมืองจังหวดันราธิวาส จากการศึกษา  พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังานในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56  ส่วน
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 รองลงมา ดา้นความตอ้งการประสบความส าเร็จ และดา้นความ
ตอ้งการมีอ านาจ มีค่าเฉล่ีย 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63  และ 0.65  ในส่วนของวฒันธรรมและ
บรรยากาศในองค์กรพบว่าในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือด้าน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติพนัธกิจ  มี
ค่าเฉล่ีย 3.59 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69 รองลงมาดา้น ความสอดคลอ้งตอ้งกนั มีค่าเฉล่ีย  3.58 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 และด้านความสามารถในการปรับตัวมีค่าเฉล่ีย  3.56 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.66  จากการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลบรรยากาศในองค์กรภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.58 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้น การ
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ได้รับการสนับสนุน มีค่าเฉล่ีย 3.65 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 รองลงมาด้าน ความขัดแยง้ใน
องคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.61 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 และดา้นโครงสร้างองคก์รมีค่าเฉล่ีย 3.58 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71   
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ วัฒนธรรมและบรรยากาศ  สถานการณ์ความไม่สงบ 
 
ABSTRACT 

This research has the objective to 1. Study the motivation of employees in management under 
the unrest situation in the area. 2. Study the relationship between culture and organizational atmosphere 
that affect the work performance under the unrest situation in the area. The sample group consisted of 
106 people. Data were collected from a questionnaire with personnel working at the government center, 
Mueang District, Narathiwat Province. The study found that the overall motivation of employees in 
Mueang District, Narathiwat Province was at a high level with an average value of 3.56 and a standard 
deviation of 0.52. When considering each aspect, it was found that the need to be accepted had the highest 
average value of 3.57 and a standard deviation of 0.53. The next highest was the need for success and the 
need for power with an average value of 3.56, a standard deviation of 0.63 and 0.65, respectively. In 
terms of organizational culture and atmosphere, it was found that the overall level was at a high level 
with an average value of 3.58 and a standard deviation of 0.62. When considering each aspect, it was 
found that the aspect with the highest average value was Participation in mission implementation had an 
average of 3.59 with a standard deviation of 0.69, followed by consistency with an average of 3.58 with 
a standard deviation of 0.60, and adaptability with an average of 3.56 with a standard deviation of 0.66. 
From the study and analysis of the overall organizational atmosphere data, it was at a high level with an 
average of 3.58 with a standard deviation of 0.42. When considering each aspect, it was found that the 
aspect with the highest average was support with an average of 3.65 with a standard deviation of 0.73, 
followed by organizational conflict with an average of 3.61 with a standard deviation of 0.66, and 
organizational structure with an average of 3.58 with a standard deviation of 0.71. 
Keywords: Motivation, Culture and Atmosphere, The Circumstances 
 
บทน า  

องคก์รเป็นหน่วยทางสังคม ท่ีมีจุดมุ่งหมายร่วมกนัในการท ากิจกรรม หรืองานอย่างใดอยา่งหน่ึง 
และอาศยักระบวนการจดัโครงสร้างของกิจกรรมหรืองานนั้น ออกเป็นประเภทต่างๆ เพื่อแบ่งงานให้แก่
สมาชิกในองคก์รไดด้ าเนินการปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว้ การท่ีองค์กรจะอยู่
รอดและเจริญเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองนั้น นอกจากองคก์รตอ้งอาศยัระบบการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลแลว้ ยงัจ าเป็นตอ้งสร้างจิตสานึกร่วมกนัของคนในองคก์รท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นรอบดา้น หลายองค์การจึงก าหนดวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ีเหมาะสมขึ้น เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการนามาพฒันาองค์การไปสู่ความส าเร็จ  คือการท่ีสมาชิกในองค์กรร่วมกันสร้างวิธี
ประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านิยม และแนวคิด เพื่อให้สมาชิกสามารถอยู่ร่วมกันอย่างเป็นระเบียบ  
นอกจากวฒันธรรมองคก์รแลว้ บรรยากาศองคก์รเป็นส่วนส าคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร 
กล่าววา่บรรยากาศขององคก์รท่ีดีจะส่งผลใหบุ้คคลมีการท างานท่ีดียิง่ขึ้น ส่ิงท่ีจะสร้างใหเ้กิดบรรยากาศท่ี
ดีเหมาะสมแก่การท างาน ไดแ้ก่ การมีการบงัคบับญัชาท่ีดี การท่ีสมาชิกในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน และ  การท่ีองคก์รมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีดี มีความร่วมมือในการพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงาน (กนัตยา เพิ่มผล,2557) ซ่ึงจะสามารถลดความขดัแยง้และอุปสรรคในการท างานได ้

ปัญหาและสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ เป็นหน่ึงในปัญหาส าคญั
ล าดบัตน้ๆ ของพื้นท่ี โดยเกิดขึ้นมาอย่างต่อเน่ืองและทวีความรุนแรงมากขึ้นในแต่ละปี ทั้งน้ี เน่ืองจาก
สถานการณ์ของปัญหาได้ส่งผลทางจิตวิทยา ความมั่นคงและความสงบสุขของประชาชนในพื้นท่ี
โดยรวม ส าหรับแนวทางการแกไ้ขปัญหาจ าเป็นจะตอ้งใชก้ารสร้างความเขา้ใจกบัทุกภาคส่วน เพื่อเป็น
พลงัสร้างสรรค์ร่วมกนัในการคล่ีคลายปัญหาให้เกิดความสมานฉันท์ และไวว้างใจต่อกนัในระดบัท่ีจะ
เก้ือกูลต่อการพฒันา ทั้งดา้นสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและวฒันธรรมตามนโยบายเสริมสร้างสันติสุขใน
พื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตข้ึ้นมา เพื่อรองรับการแกไ้ขปัญหาของสถานการณ์ในพื้นท่ี  

ความแตกต่างและความหลากหลายในมิติผูป้ฏิบติังานภายใตก้รอบของปัญหาและสถานการณ์ภายใน
จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีส่วนส าคัญในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู ้วิจัย จึงมีความสนใจท่ีจะ
ท าการศึกษา วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์รมีท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความพึงพอใจ
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย แลว้น ามาประยกุตใ์ชก้บัการบริหารจดัการท่ีมีการปรับเปล่ียนใหท้นัยคุทนัสมยั 
ก็จะท าใหอ้งคก์ารนั้น มีความยืดหยุน่ ท าให้เกิดผลดีต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานท่ีท างานร่วมกนั ย่อมท า
ใหเ้ป้าหมายขององคก์รสัมฤทธ์ิผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1.เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการบริหารงานของผูป้ฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบใน
พื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส  

2.เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมและบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อการบริหารงาน
ภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส  
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วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์รให้เหมาะสม สภาพการปฏิบติังานร่วมกนัของบุคคลภายในองคก์รนั้นๆ
เน่ืองมาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของทุกคนในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของคน
ในองคก์รต่อไป (Mallika Chulathamas, 2017) 

Sane Chuito (2016) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์รสามารถเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารไดใ้นระดบั
หน่ึง ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถประยกุตใ์ชว้ฒันธรรมองคก์รโดยการสอดแทรกค่านิยม ความเช่ือ และแนวทาง
การท างานท่ีหน่วยงานคาดหวงั เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือแมแ้ต่การประพฤติปฏิบติั
ของผูบ้ริหารเอง เพื่อเป็นแบบอยา่งแก่พนกังาน 

Rangsan Prasertsri (2015) กล่าวว่า องค์กรสร้างวฒันธรรมขึ้นมาเพื่อให้เป็นเอกลักษณ์ของ
ตนเอง โดยการสร้างค่านิยม  ความเช่ือท่ีถ่ายทอดต่อกันไป  ต านานเล่าขาน  สัญลักษณ์ บรรทัดฐาน 
อุดมการณ์ ท่ีผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานยกย่องเอาเป็นแบบอย่างวัฒนธรรมเหล่านั้ นมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งมาก ผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงในเร่ืองเหล่าน้ี ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร ถา้ท างานอย่างรอบคอบจะมีผลกระทบในทางบวกต่อความส าเร็จของ
องค์กร ในทางตรงกันข้ามถ้าท างานอย่างขาดความระมัดระวงั  ก็จะมีผลกระทบในทางลบต่อความ
ลม้เหลวขององคก์รไดเ้ช่นเดียวกนั 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ระเบียบวิธีวิจัย  
 1. ขอบเขตวิจัย 

1.1 ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่าง โดยมีกลุ่มผู ้ให้ข้อมูลประกอบด้วย
ผู ้ปฏิบัติงานในเขตพื้นท่ีอ าเภอเมือง จังหวัดนราธิวาส จ านวน 106 คน เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) กบับุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยร์าชการจงัหวดันราธิวาส 

1.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงผู ้วิจัยได้ศึกษาเก่ียวกับ
สาระส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์กรกับแรงจูงใจในการ
บริหารงานของผูป้ฏิบติังานในเขตพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส  
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1.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การศึกษาคร้ังน้ี ไดก้  าหนดขอบเขตการศึกษาอยูใ่นเขตพื้นท่ี
อ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ไดแ้ก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
3. การด าเนินวิจัย 
 แบ่งออกเป็น  4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปทางสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สังกดัสายงาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลระดบั
นามบญัญติั (Nominal Scale) และเรียงอนัดับ (Ordinal Scale) โดยมีลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ 
(Check list) 

ส่วนท่ี 2 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การ ความสามารถในการปรับตวั 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัพนัธกิจ ความสอดคลอ้งตอ้งกนั 

ส่วนท่ี 3 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การโครงสร้างขององค์การ  การ
ติดต่อส่ือสาร การไดรั้บการสนับสนุน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความขดัแยง้ในองค์การ การให้
รางวลัและการลงโทษ 

ส่วนท่ี  4  สร้างแบบสอบถามเ ก่ียวกับแรงจูงใจในการทางาน  ซ่ึ งครอบคลุม  3 
องค์ประกอบหลกัตามทฤษฎีความตอ้งการ 3 อย่างคือ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ความตอ้งการ
เป็นท่ียอมรับ และความตอ้งการอ านาจ 

4. วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากแหล่งท่ีมา 2 ลกัษณะคือ 

4.1  เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาต ารา เอกสาร บทความ หนงัสือพิมพ ์ส่ือต่างๆท่ีมี
ค ว า ม เ ก่ี ย ว ข้ อ ง กั บ วั ฒ น ธ ร ร ม แ ล ะ บ ร ร ย า ก า ศ ข อ ง อ ง ค์ ก ร
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการบริหารงานของผูป้ฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดั
ชายแดนภาคใต ้กรณีศึกษา พื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส 

4.2  เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสอบถาม การพูดคุยและการสังเกต ประสบการณ์ของ
ผูว้ิจยัเอง ตามกรอบแนวทางท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงประกอบดว้ยส่วนต่างๆดงัน้ี 

ส่วนท่ีหนึ่ง เป็นการถามท่ีเก่ียวกับคุณสมบติัหรือขอ้มูลทัว่ไปของผูถู้กสัมภาษณ์ อนั
ประกอบไปดว้ย ศาสนา เพศ อาย ุการศึกษา ภูมิล าเนา อาชีพ รายได ้ซ่ึงปรากฏในแบบสัมภาษณ์  

ส่วนท่ีสอง เป็นการถามถึงวฒันธรรมและบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ซ่ึงไดป้รากฏในแบบสัมภาษณ์การ
วิเคราะห์ขอ้มูล 
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ส่วนท่ีสาม  เป็นการถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของผู ้ปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ซ่ึงปรากฏในแบบสัมภาษณ์ต่อไป 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดม้าจากการคน้พบจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ มาพรรณนาวิเคราะห์ 

(Descriptive Analysis) พร้อมทั้ งวิเคราะห์เชิงตีความโดยส่วนสุดท้ายจะเป็นเร่ืองของการสรุปและ
อภิปรายผลต่อไป นอกจากน้ีแลว้ขอ้มูลในการวิเคราะห์ยงัไดแ้บ่งออกเป็นสองขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ีหนึ่ง จะเป็นการน าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ซ่ึงทั้งสองขั้นตอนดงักล่าวจะเป็นการ
น าเสนอขอ้มูลท่ีไดจ้ากประชาชนในพื้นท่ีต่อไป  

ขั้นตอนท่ีสอง จะเป็นการน าเสนอขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมและบรรยากาศองค์กรท่ีมีผล
ต่อการปฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ซ่ึงไดป้รากฏใน
แบบสัมภาษณ์การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
ผลการวิจัย 
 ตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี  1. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการบริหารงานของผูป้ฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี ปรากฏผลดงัน้ี  
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร Mean S.D ระดับแรงจูงใจของบุคลากร 

ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ    
1. นโยบายมีผลต่อความส าเร็จของท่าน 3.60 0.82 มาก 
2. มกัมีเป้าหมายในการท างานอยูเ่สมอ 3.55 0.81 มาก 
3. ชอบท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 
 

3.53 0.80 มาก 

รวมด้านความต้องการประสบความส าเร็จ 3.56 0.63 มาก 

 
ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรับ 

   

4. ผู ้บังคับบัญชามอบหมายงานต่างๆให้
ท่านท าดว้ยความไวว้างใจ 

3.57 0.80 มาก 

5. เ ม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงานเพื่ อน
ร่วมงานมกัขอค าปรึกษาจากท่าน 

3.51 0.74 มาก 
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6. รู้ สึกภู มิใจหากได้รับการยอมรับจาก
เพื่อน 

3.64 0.78 มาก 

7. เ ป็ น บุ ค ค ล ห น่ึ ง ท่ี มี ส่ ว น ร่ ว ม ต่ อ
ความส าเร็จในหน่วยงาน 

 

3.57 0.78  

รวมด้านความต้องการเป็นท่ียอมรับ 3.57 0.53 มาก 

 
ด้านความต้องการมีอ านาจ  

   

8. ขอบเขตหน้าท่ีการปฏิบติังานได้ระบุไว้
ชดัเจน 

3.57 0.78 มาก 

9. ไดรั้บอ านาจตดัสินใจอย่างเหมาะสมต่อ
ต าแหน่งหนา้ท่ีและความผิดชอบ 

 

3.62 0.79 มาก 

10. ชอบพูดจาโน้มน้าวให้คนอ่ืนท าตามท่ี
ท่านตอ้งการ 

 

3.50 0.73 มาก 

รวมด้านความต้องการมีอ านาจ 3.56 0.65 มาก 
  

จากการศึกษา ระดบัแรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังานในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส 
พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56  ส่วนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า ดา้นความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 รองลงมา 
ด้านความตอ้งการประสบความส าเร็จ และด้านความตอ้งการมีอ านาจ มีค่าเฉล่ีย 3.56 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.63  และ 0.65  

 
ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์รท่ีมีผล

ต่อการปฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี ปรากฏผลดงัน้ี 
2.1 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
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วัฒนธรรมองค์กร Mean SD ระดับ 

ความสามารถในการปรับตัว    
1. หน่วยงานในพื้นท่ีได้ตอบสนองความตอ้งการและ
สร้างความพึงพอใจใหก้บัประชาชนในพื้นท่ี 

3.48 0.68 มาก 

2. หน่วยงานในพื้นท่ีกลา้เปล่ียนแปลงวิธีในการท างาน 3.56 0.77 มาก 
3. หน่วยงานในพื้นท่ีกล้า เปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์ร 
 

3.65 0.79 มาก 

รวมความสามารถในการปรับตัว 3.56 0.66 มาก 

 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติพนัธกจิ 

   

4. บุคลากรทุกคนมีส่วนเก่ียวขอ้งในการท าให้ผลการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานประสบความส าเร็จ 

3.65 0.79 มาก 

5. บุคลากรมีโอกาสรับรู้และตรวจสอบข้อมูลในการ
ท างานของตนเองและส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.53 0.75 มาก 

6. บุคลากรเปิดเผยและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกนั 
 

3.58 0.78 มาก 

รวมการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติพนัธกจิ 3.59 0.69 มาก 

 
ความสอดคล้องต้องกนั 

   

7. เป้าหมายของแผนกงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

3.67 0.81 มาก 

8. การประสานงานท่ีดีระหว่างแผนกงาน เกิดขึ้นได้ 
เพราะมีความร่วมมือจากหัวหน้าแผนกงานหรือส่วน
ต่างๆ 

3.58 0.78 มาก 

9. การท างานเพื่อใหห้น่วยงานของตนประสบผลส าเร็จ
เป็นเป้าหมายท่ีส าคญัท่ีสุด 
 

3.48 0.66 มาก 

รวมความสอดคล้องต้องกนั 3.58 0.60 มาก 

ภาพรวมทั้งหมดด้านวัฒนธรรมองค์กร 3.58 0.62 มาก 
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จากการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลวฒันธรรมองคก์ร ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้น การมีส่วนร่วม
ในการปฏิบติัพนัธกิจ มีค่าเฉล่ีย 3.59 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69 รองลงมาด้าน ความสอดคลอ้ง
ตอ้งกนั มีค่าเฉล่ีย 3.58 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 และดา้น ความสามารถในการปรับตวัมีค่าเฉล่ีย 
3.56 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66  ดา้นบรรยากาศในองคก์ร ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
รับรู้ดา้นบรรยากาศในองคก์รของผูป้ฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดั
นราธิวาส 
 

2.2 ดา้นบรรยากาศในองคก์ร 
บรรยากาศในองค์กร Mean SD ระดับ 

โครงสร้างองค์กร    
1. แผนกของท่าน มีแผนภูมิของแผนกงาน ท่ีระบุ
ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน 

3.39 0.71 ปานกลาง 

2. แผนกงานของท่านมีกฎระเบียบท่ีชดัเจน ท าให้
ปฏิบติังานผิดพลาดนอ้ยลง 

3.55 0.79 มาก 

3. ขั้ นตอนการท างานของแผนกท่ี เป็นอยู่ ใน
ปัจจุบนัท าให้บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบติังาน
ไดเ้ร็วขึ้น 

3.71 0.83 มาก 

4. แผนกงาน มีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ
แต่ละกลุ่ม/ส่วนอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

3.71 0.83 มาก 

5. สายการบังคับบัญชาของแผนกงาน มีความ
คล่องตวัในการรายงานตามขั้นตอน 

3.55 0.79 มาก 

รวมด้านโครงสร้างองค์กร 3.58 0.71 มาก 

การติดต่อส่ือสาร    
6. ท่ านได้ รับแจ้ งข้อมู ลข่ า วส าร อ่ืนๆ  จาก
หน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.55 0.79 มาก 

7. ท่านสามารถแสดงขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะใน
การท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.71 0.83 มาก 

8. การติดต่อประสานงานของแผนกของท่านมี
ความเป็นกันเองระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.55 0.79 มาก 

9. ท่านและเพื่อนต่างแผนก สามารถพูดคุย 3.41 0.63 มาก 
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แลกเปล่ียนข่าวสารการท างานไดต้ลอดเวลา 
 
รวมด้านการติดต่อส่ือสาร 3.56 0.61 มาก 

การได้รับการสนับสนุน    
10. ลักษณะการท างานเป็นแบบพี่น้องเป็นคน
ในครอบครัว 

3.65 0.80 มาก 

11. เม่ืองานของท่านมีปัญหา ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานจะช่วยแกไ้ข 

3.57 0.78 มาก 

12. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความไวว้างใจและเช่ือมัน่
ในความสามารถของท่าน 

3.62 0.80 มาก 

13. เคร่ืองมือ  อุปกรณ์  ท่ีใช้ในแผนกมีความ
ทนัสมยัสามารถใชง้านได ้

3.74 0.82 มาก 

รวมด้านการได้รับการสนับสนุน 3.65 0.73 มาก 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    
14. ผู ้บังคับบัญชามักถามความเห็นในการ
แก้ ปั ญห า จ า กท่ า น เ สมอห า ก ง านนั้ น  มี
ผลกระทบต่อตวัท่าน 

3.57 0.78 มาก 

15. ส่วนใหญ่ผูบ้ังคับบัญชาตัดสินใจเร่ืองงาน
เอง โดยไม่ถามความคิดเห็นของลูกนอ้ง 

3.45 0.68 มาก 

16. หากท่านถูกยา้ยแผนกงาน ท่านไม่สามารถ
ถามเหตุผลหรือต่อรองใดๆ กบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.51 1.07 มาก 

รวมด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.51 0.63 มาก 

ความขัดแย้งในองค์การ    
17. การเสนอความคิดเห็นท่ีไม่เหมือนคนอ่ืน
เป็นเร่ืองปกติท่ีสามารถท าไดใ้นท่ีประชุม 

3.64 0.79 มาก 

18. เ ม่ือมีความขัดแย้ง เ กิดขึ้ นในท่ีประ ชุม
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแกปั้ญหาได ้

3.64 0.79 มาก 

19. การแสดงความคิด เ ห็น ท่ีแตกต่ างจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ถือวา่ผิด 

3.60 0.78 มาก 

20. ความขดัแยง้ในท่ีท างานจะได้รับการแก้ไข
ดว้ยความรวดเร็วเสมอ 

3.56 0.77 มาก 
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รวมด้านความขัดแย้งในองค์การ 3.61 0.66 มาก 

การให้รางวัลและการลงโทษ    
21. ผูบ้งัคบับญัชามกัจะช่ืนชมอยู่เสมอ เม่ือท่าน
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.60 0.76 มาก 

22. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้่านมีการพฒันา
ความ รู้  ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.57 0.76 มาก 

23. หน่วยงานในพื้นท่ียงัสามารถสนบัสนุนการ
จ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมเม่ือเทียบกับ
ผลงานท่ีท า 

3.55 0.76 มาก 

24. หน่วยงานในพื้นท่ี มีนโยบายสนบัสนุนการ
ปรับต าแหน่งให้กับบุคลากรท่ีมีความสามารถ
เพื่อท่ีจะให้เขาท างานต่อไปดว้ยขวญัและกาลงั
ใจอยา่งเตม็ความสามารถ 

3.60 0.82 มาก 

รวมด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 3.58 0.64 มาก 

ภาพรวมทั้งหมดด้านบรรยากาศในองค์กร 3.58 0.42 มาก 
 
 จากการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลบรรยากาศในองค์กรภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้น การไดรั้บการ
สนับสนุน มีค่าเฉล่ีย 3.65 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 รองลงมาด้าน ความขัดแยง้ในองค์การ มี
ค่าเฉล่ีย 3.61 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 และดา้นโครงสร้างองคก์รมีค่าเฉล่ีย 3.58 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.71   
 
อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบวา่  
 สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 ท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจในการบริหารงานของผูป้ฏิบติังานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากและเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้น
ความตอ้งการประสบความส าเร็จ และดา้นความตอ้งการมีอ านาจตามล าดบั  
 สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 ท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมและบรรยากาศ
องคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี พบวา่บุคลากรท่ีมาปฏิบติังานใน
พื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบนั้น มีการรับรู้และให้ความส าคญักบั
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วฒันธรรมและบรรยากาศองค์กร ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัสูงเกือบทุกดา้น เน่ืองจากไดรั้บมอบหมายงาน
และมอบอ านาจหน้าท่ีอย่างเหมาะสม (Put the right man on the right job) ตามความรู้ ความสามารถ ซ่ึง
ผูว้ิจัยเห็นว่าจะต้องมีการพัฒนาการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพราะเป็นเร่ืองส าคัญท่ีน าไปสู่การ
ด าเนินงานท่ีประสบความส าเร็จ เน่ืองจากการมีส่วนร่วมนั้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีทา้ทายการปฏิบติังานในพื้นท่ี  
 จากการอภิปรายผลข้างต้นท าให้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  (Mallika Chulathamas, 2017)         
ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นบริหารและประโยชน์เก้ือกูลท่ีทีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การมอบหมายงาน
และมอบอ านาจหน้าท่ีอย่างเหมาะสมตามความรู้ ความสามารถ ความสนใจและความถนัดในงาน และ
ส่งผลให้เจา้หน้าท่ีมีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อหัวหน้างาน นอกจากปัจจยัดา้นบริหาร และปัจจยัด้าน
ประโยชน์เก้ือกูลมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Siriporn 
Olanthammarat, 2013) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษาบริษทัอดินพ 
จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานในด้านสภาพแวดล้อม ด้านผลตอบแทนในการ
ท างานและดา้นความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังาน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานต่อไป 
 
สรุปผล 

บุคลากรท่ีมาปฏิบติังานในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบ
นั้น มีการรับรู้และให้ความส าคญักบัวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ร ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัสูงเกือบทุก
ดา้น เน่ืองจาก 

1.ไดรั้บมอบหมายงานและมอบอ านาจหนา้ท่ีอย่างเหมาะสม ตามความรู้  ความสามารถ (Put the 
right man on the right job) และ 

2.มีพฒันาการการมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกนัแบบบูรณาการหรือท่ีเรียกวา่สหวิชาชีพ เพราะ
เป็นเร่ืองส าคญัท่ีน าไปสู่การด าเนินงานท่ีประสบความส าเร็จในพื้นท่ี  

กล่าวโดยสรุปวฒันธรรมองคก์าร จึงเป็นวิถีชีวิตท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยึดถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา              
ซ่ึงจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบติั ความ
เช่ือ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวตัถุส่ิงของต่าง ๆ วฒันธรรมท าใหค้นรวมตวักนัเป็นสังคม มีการอยูร่่วมกนัอยา่ง
มีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมท่ีใชใ้นการตัดสินใจหรือวินิจฉัย
สั่งการ จริยธรรมองคก์ารถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การด าเนินงานขององคก์ารกา้วหน้าและส่งผลให้
องค์การไดรั้บความเช่ือถือจากสังคม วฒันธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การได้
ทั้ งส้ิน การยึดวฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ของ
องค์การ และความจ าเป็นของเง่ือนไขแวดล้อมภายนอกเป็นส าคัญ (Thanya Yongyotying, 2019)              
จึงจ าเป็นท่ีระบบการปฏิบติังานต้องได้รับการปรับปรุงเปล่ียนแปลง โดยฉพาะอย่างยิ่งสภาพสังคม
ปัจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซ่ึงก่อให้เกิดแรงผลักดันท่ีจะท าให้องค์กรในสังคมไทยตอ้ง
ปรับเปล่ียนตวัเองใหท้นักบัสถานการณ์ 
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ข้อเสนอแนะ  

ค่านิยมใหม่ขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะ

แวดลอ้มภายนอก เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมในองคก์ารท่ีสามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา โดย 

1.  ผูน้ าควรมีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นกบัองค์การดว้ยการ

กระตุน้พนักงานให้กลา้เส่ียง กลา้ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่ และเน้นการให้รางวลั ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้มี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

2. เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกได้

รวดเร็วเป็นหลกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว  

3. มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนของเป้าหมายองคก์าร ผูน้ ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย องคก์ารท่ี

ยดึวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึงเนน้ค่านิยมแบบแข่งขนัเชิงรุก  

4. เน้นความมีเสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเน้นภายในองค์การ ให้ความส าคญัต่อภาวะ

แวดลอ้มภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อใหเ้กิดความมัน่คง  

5. ความส าเร็จเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพในการ

ท างานของบุคลากรทุกระดบัในองคก์าร 
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