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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง นี้ เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Evaluation study) มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาปจจัยเสี่ยงในการทํางานดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร และ ค วามสัมพันธ ระหวาง ลักษณะทางชีว

สังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10  เชียงใหมโดยใชวิธีการ สุมตัวอยางดวยวิธีของ Yamane แบง

ชั้น(Stratified Random Sampling) ตามกลุมงานและใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย ( Simple Random 

Sampling) เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ี ผานการทดสอบ ความเท่ียงตรง (Validity)และคา

ความเชื่อม่ัน ( Reliability)สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คา รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และคา ไค-สแควร (Chi-square test) ผลการศึกษาพบวามีการตอบแบบสอบถามกลับจํานวน 222 คน ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนลูกจางประจํา อัตราสวนเพศชายตอเพศหญิง = 1: 1.5 อายุนอยท่ีสุดคือ 

24 ป มากท่ีสุดคือ 60 ป อายุเฉลี่ย 47+9.59 ป มีประสบการณในการทํางานนอยท่ีสุดคือ 1 เดือน มากท่ีสุด

คือ 36 ป(เฉลี่ย 16+9.78 ป)  การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม 

ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานพบวา ตัวแปรบทบาทของผูบริหาร   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และสุขภาพจิตของบุคลากรมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P< 

0.05)  สวนความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะ

ทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร พบวา ตัวแปรเพศ การ

ถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P< 0.05)การศึกษานี้มีขอเสนอแนะวาผูบริหารควรให

ความสําคัญตอสรางบรรยากาศในการทํางาน มุงเนนพัฒนากระบวนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการ 

และไมเปนทางการ  ควรมีการสรางแรงจูงใจและกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและวางเปาหมายในการ

ทํางาน ผูบริหารควรสรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากร โดยการพัฒนากระบวนการพิจารณาและสรรหาและ

แตงตั้งใหเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงานและการใหความสําคัญตอบทบาทของการเปนตัวอยางท่ีดีในการ

ทํางานของผูบริหาร  
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Abstract 

This is a descriptive evolutional study. The objectives are finding the risk factors of the officers, 

analysis of biological and social characteristics, original spirituality and psychological conditions in 

relation to working behaviors and improve work management within the office and efficiency of the staff. 

In this survey, Yamane is used as stratified sampling method to divide the total population into 

workgroups according to the existing departments then simple random sampling is conducted throughout 

the office. Research Instrument is the questionnaire. That  given out were tested to ensure the reliabilities 

and validities of the survey conducted. The Statistics for Research are percentage mean and standard 

deviation. Chi-square test was also done to find statistical significance of the association.Results: Most of 

the subjects are employees and the sex ratio is 1.5 male/female. The age range in the 222 participants vary 

from 24 to 60 with a mean of 47 (+ 9.59) years. The work experience duration range from 1 month to 36 

years with a mean of 16 (+ 9.78) years. It is found that Role of the CEO, Motivation and Mental Health 

are statistically significant, with P <0.05 on the association of biological and social characteristics, 

original spirituality and psychological conditions on the work responsibilities behavior. The results also 

show that Gender, Social Communication, Working Environment and attitude toward participation 

behavior were statistically significant with a P< 0.05 on the association of biological and social 

characteristics, original Spirituality and Psychological Conditions in the work participation 

behavior.Suggestion: The management should focus on creating a work atmosphere. The focus is on the 

development of the social process of formal work and the informal transmission. Be motivated and 

encouraged and set goals. Executives should build trust with the people in the organization. To developing 

the recruitment and selection process and appointing them to the same standard.To be a good role 

modelofthe executives like a work with government regulation. 
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บทที่ 1 

ที่มาและความสําคัญ 

ปจจุบันสังคมไทยมีความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงท้ังดานสังคม วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม  เชน การเปลี่ยนเปนสังคมเมือง การเปลี่ยนจากสังคมเกษตรกรรมเปนสังคม

อุตสาหกรรม มีความเจริญกาวหนา และทันสมัยมากยิ่งข้ึน ท้ังในดานวิชาการ เทคโนโลยีสารสนเทศ มีปญหา

สังคมท่ีซับซอนมากข้ึนท้ังในเมืองหลวงและในชนบทสถานการณเปลี่ยนแปลงไปอยูตลอด ทําใหตองปรับตัวอยู

เสมอเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคมปจจุบันคนท่ีสามารถปรับตัวไดดี ก็จะสามารถเอาตัวรอดในสังคม

ได คนท่ีไมสามารถปรับตัวได ก็จะทําใหเกิดความเครียดในการดําเนินชีวิต 

องคการอนามัยโลก ( WHO in Hogarth 1978:236) ใหความหมายของสุขภาพจิตท่ีดี ดังนี้ 

“สุขภาพจิตท่ีดี  คือ สภาพจิตใจท่ีเปนสุข สามารถมีสัมพันธภาพและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไวไดอยาง

ราบรื่น สามารถทําตนใหเปนประโยชนไดภายใตภาวะสิ่งแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท้ังทางสังคม และ

ลักษณะความเปนอยูในการดํารงชีพ วางตัวไดอยางเหมาะสม และปราศจากอาการปวยของโรคทางจิตใจและ

รางกาย” คนท่ีสุขภาพจิตดีคือคนท่ีมีวิธีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงตางๆหรือความเครียดไดดี การทํางานมี

ความเครียดเกิดข้ึนไดเสมอ ความเครียดจากการทํางานอาจมาจากหัวหนา เพ่ือนรวมงาน ลูกนอง หรือปญหา

สวนตัว ความเครียดจากการทํางานสงผลตอเรื่องงานและสุขภาพ สงผลให การทํางานลาชา ปญหาสุขภาพ 

เชน  ขาดสมาธิ จิตใจออนลา นอนไมหลับ กลามเนื้อเกร็ง อาจถึงข้ันเสียชีวิตได ความเครียดท่ีเกิดจากการ

ทํางาน เปนเรื่องท่ีกําลังอยูในความสนใจ เพราะแตละอาชีพ ทําใหเกิดความเครียดแตกตางกันไป ท้ังนี้ข้ึนอยู

กับองคประกอบท่ีแตกตางกันไป เชน สถานท่ีทํางาน สภาพแวดลอม หัวหนา ลูกนอง หรือปญหาสวนตัว  

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เปนหนึ่งในหนวยงานราชการท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนา

สุขภาพของประชาชนท่ีมุงเนนการเปนผูนําดานวิชาการและเทคโนโลยีการปองกันและควบคุมโรคของประเทศ

และระดับนานาชาติซ่ึงตองปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหทันตอสถานการณ ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2552 ใหกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนาวิชาการเพ่ือการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษาวิจัย

และพัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยี เพ่ือการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมวินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ี

คุกคามสุขภาพ เพ่ือใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดีจากการปองกันและควบคุมโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 0 จังหวัดเชียงใหม ซ่ึงเปนหนวยงานภายใตกรมควบคุมโรค ก็ มี

บทบาทภารกิจและวิสัยทัศนเชนเดียวกับกรมควบคุมโรค คือ เปนองคกรชั้นนําระดับนานาชาติ ท่ีสังคมเชื่อถือ
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และไววางใจ เพ่ือปกปองประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพดวยความเปนเลิศทางวิชาการ ภายในป 2563ดังนั้น

เพ่ือใหวิสัยทัศนดังกลาวสําเร็จ ตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายในการปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึง ในการ

ทํางานอาจมีปจจัยหลายอยางท่ีทําใหเกิดความเสี่ยงดานอาชีวอนามัยจิตวิทยาสังคม เชน ความเครียดความกดดัน ความไมพึง

พอใจ ความขัดแยงเกิดข้ึน สงผลตอสุขภาพรางกายของผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพการทํางานลดลง 

ผูวิจัยจึงตองการ สํารวจความเสี่ยงดานอาชีวอนามัยจิตวิทยาสังคม ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม และ ศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวม โดยตัวแปรจิตสังคมท่ีนํามาศึกษาแบงออกเปน 4 กลุม ตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม

(Interactionism model) ท่ีระบุวา พฤติกรรมของบุคคลเกิดข้ึนจากปจจัยเชิงสาเหตุ 4 กลุม ไดแกกลุ

มลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณ และลักษณะทางชีวสังคม ท้ังนี้ เพ่ือ

เปนแนวทางในการปรับปรงุการบริหารงานและการปฏิบตัิงานตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาหาปจจัยเสี่ยงของการทํางานดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

2. เพ่ือศึกษาและวิเคราะหวาตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ใดบาง  ท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร สํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยเสี่ยงในการทํางานดานจิตวิทยาสังคม ท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ใน2 ดานคือ พฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร เปนตัวแปรตามสวนตัว

แปรตนซ่ึงเปนปจจัยเชิงสาเหต4ุ กลุม ไดแกกลุมลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ และลักษณะทางชวีสังคม 

2. ขอบเขตดานประชากรเปนการวิจัยในบุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จํานวน 8 กลุมงาน

รวมท้ังสิ้น 490 คน 

3. ระยะเวลาท่ีทําการวิจัย เดือนมิถุนายน – เดือนกันยายน พ.ศ.2558 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้  เปน บุคลากร ทุกระดับ ท้ังขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวท่ีปฎิบัติงานใน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม จํานวนรวม

ท้ังสิ้น 490คน (ท่ีมา : งานการเจาหนาท่ี สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม) 
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กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากร สังกัดสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จังหวัดเชียงใหม

จํานวน 8กลุมงาน ซ่ึงผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ ของยามาเน ( Yamane. 1967: 

886) โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิท่ีเปนไปตามสัดสวนของประชา กร (Proportionated Stratified 

Random Sampling) ประกอบดวย กลุมบริหารท่ัวไป 16คน กลุมแผนงานและประเมินผล 6 คน กลุมสื่อสาร

ความเสี่ยงและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ 4 คนกลุมพัฒนาองคกร 4คน กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย 16คน 

กลุมพัฒนาวิชาการ 26คน กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง 10 คน กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโต

ภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุข168 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 250คน 

ตัวแปรท่ีศึกษา 

1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

 1.1กลุมลักษณะทางสังคม ไดแก 

  1.1.1 บทบาทของผูบริหาร 

  1.1.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

  1.1.3 บรรยากาศในการทํางาน 

 1.2ลักษณะทางจิตเดิม ไดแก 

1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

  1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

  1.2.3 ความเชื่ออํานาจในตน 

 1.3กลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ ไดแก   

  1.3.1เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

  1.3.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก พฤติกรรมการทํางานประกอบดวยลักษณะ 2 ดาน คือ 

 2.1 ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 2.2 ดานการมีสวนรวม 

3. ตัวแปรควบคุม ไดแก เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน 

 

นิยามศัพทเฉพาะ  

บุคลากร หมายถึงบุคคลท่ีไดรับ การบรรจุ  แตงตั้ง เปนขาราชการพนักงาน ราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง

ชั่วคราว สังกัดสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จังหวัดเชียงใหม 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAAahUKEwi2o5LUxP3HAhWUB44KHZoqAqg&url=http%3A%2F%2Fdpc10.ddc.moph.go.th%2Fpher%2F&usg=AFQjCNEm_y6sOCW2tt1rPO47dOMBoLs5rw&sig2=T3lqpHTISR1I5341KKi3Mg&bvm=bv.102829193,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAAahUKEwi2o5LUxP3HAhWUB44KHZoqAqg&url=http%3A%2F%2Fdpc10.ddc.moph.go.th%2Fpher%2F&usg=AFQjCNEm_y6sOCW2tt1rPO47dOMBoLs5rw&sig2=T3lqpHTISR1I5341KKi3Mg&bvm=bv.102829193,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAAahUKEwi2o5LUxP3HAhWUB44KHZoqAqg&url=http%3A%2F%2Fdpc10.ddc.moph.go.th%2Fpher%2F&usg=AFQjCNEm_y6sOCW2tt1rPO47dOMBoLs5rw&sig2=T3lqpHTISR1I5341KKi3Mg&bvm=bv.102829193,d.c2E
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ความเส่ียง (Risk) หมายถึงโอกาส/เหตุการณท่ีมีความไมแนนอน หรือปจจัยท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากร ในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  โดยกอใหเกิดความ

เสียหายตอองคกรในท่ีสุด  

อาชีวอนามัย ( Occupational Health)หมายถึงสุขภาพอนามัยของบุคลากรท่ีมีความเก่ียวของ หรือ

ความสัมพันธกันระหวาง สุขภาพของบุคลากรผูฏิบัติงาน กับสภาพงาน หรือสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

จิตสังคมหมายถึง ปฏิกิริยาท่ีเกิดจากหลายปจจัยปะปนกัน ไดแก สิ่งแวดลอมท่ีเปนวัตถุ ตัวงานซ่ึงมีท้ังปริมาณ

และคุณภาพ ประกอบกับสภาพการบริหารงานในองคกร ความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน ความตองการ

พ้ืนฐานวัฒนธรรม ความเชื่อ พฤติกรรม ตลอดจนสภาพแวดลอมนอกงาน ท่ีทําใหเกิดการรับรูและ

ประสบการณ 

ตัวแปรปจจัยทางจิตสังคม  หมายถึงตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิม และตัว

แปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

นิยามปฏิบัติการพฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน กลุมงานตางๆของ 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ซ่ึงในการวิจัยนี้ศึกษาการปฏิบัติงาน 2 ลักษณะ ตามทฤษฏี Y ของ 

Douglas McGregor (1906-1964) คือ บุคลากรมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีและให บุคลากรมีสวน

รวมในองคกรในการปฏิบัติหนาท่ีในการสนับสนุนกิจกรรมหนวยงานมีความหมายดังนี้ 

1.) พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  หมายถึงการท่ีบุคลากรปฏิบัติตนหรือ

แสดงออกในการทําหนาท่ีของตนและงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใสมีความละเอียดรอบคอบมีความ

ขยันหม่ันเพียรอดทนตรงตอเวลายอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพรอมท่ีจะปรับปรุง

แกไขงานของตนเองใหดียิ่งข้ึนเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวซ่ึงประกอบดวยดังนี้ 

 1.1 ความเอาใจใส หมายถึงลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจจริงโดยมุงม่ัน

ท่ีจะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจเต็มใจทําอยางสมํ่าเสมอมีจุดหมายปลายทางมีใจจดจอมีสมาธิ

เพ่ือใหงานในหนาท่ีของตนเองหรืองานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จเรียบรอยติดตามงานไมละเลยทอดท้ิงหรือ

หลีกเลี่ยงและหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสียในงานท่ีตนรับผิดชอบอยู 

 1.2 ความละเอียดรอบคอบ  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการรูจักใครครวญในงานท่ีทํา

เพ่ือใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง วิเคราะหปญหาอุปสรรคท่ีจะ

เกิดข้ึนและหาทางปองกันไวลวงหนาและเม่ือทํางานเสร็จแลวตองตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง 

 1.3 ความขยันหม่ันเพียร หมายถึงลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพยายามอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหไดรับผลสําเร็จ

ในงานท่ีทําและทําดวยความระมัดระวังอาสางานไมชอบอยูเฉยๆหรือวางงาน ริเริ่มงานแสวงหางานใหมๆอยูเสมอ 
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 1.4 ความอดทน  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสามารถของรางกาย ความคิด และ

จิตใจท่ีจะทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตางๆไดนานๆจนทําใหสําเร็จไดโดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใดๆ มีรางกาย

แข็งแรง จิตใจเขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดี เม่ือเกิดความเหนื่อยหนาย และเกียจคราน 

 1.5 ความตรงตอเวลา  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการทํางานใหเสร็จทันเวลาท่ีกําหนด 

รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหนควรทําอะไร 

 1.6 การยอมรับผลการกระทําของตนเอง  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการยอมรับในสิ่งท่ี

ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้น จะออกมาดีหรือไมก็ตาม 

 1.7 การปรับปรุงงานของตนใหดีย่ิงข้ึน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการติดตามผลงานท่ีได

ทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน 

2.) พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบัติหรือการแสดงออกโดยการเขามา

มีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตางๆในการวางแผนการตัดสินใจการแสดงความ คิดเห็นการให

ขอมูลและใหคําปรึกษาและการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงานโดยแบงออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 

 2.1 การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  (Decision Making) หมายถึงการท่ีบุค ลากรไดเขาไปมี

สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจแสดงความคิดเห็นในการใหขอมูลหรือคําปรึกษาตางๆในการวางแผนหรือใน

ข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของกิจกรรมท่ีหนวยงานจัดข้ึน เชน การกําหนดนโยบายแผนปฏิบัติการ วิสัยทัศนการ

จัดการประชุมสัมมนา โครงการตางๆเปนตน 

 2.2 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึงการท่ีบุคลากรไดเขาไปมีสวนรวม

ในการดําเนินงานในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งในกิจกรรม /โครงการตางๆท่ีหนวยงานจัดข้ึนท้ังในสวนท่ีเก่ียวของ

กับตนเองและสวนรวม รวมถึงการท่ีบุคลากรหาความรูเพ่ือดําเนินงาน ดวยการฝกฝนหรือการศึกษาดวยตนเอง

เพ่ือประกอบการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

บทบาทของผูบริหาร หมายถึงการรับรูของบุคลากร ถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูบริหารในการทําหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ 3 ดาน ดังนี้ 

1.)  ดานการปฏิบัติหนาท่ี หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ไดแก  

- การวางแผน เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนดและเปาหมายวัตถุประสงคของหนวยงาน

โดยการนําเอาทรัพยากรท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปท่ีผานมา เพ่ือ

วิเคราะห หาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการดําเนินงาน สรุปผลและเสนอขอแนะนํา

เพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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- การประสานงาน หมายถึง การประสานการทํางานประสานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงานภายในและ

ภายนอก เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น 

- การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผลและการบริหารภายในรวมถึงการสอดสอง

ดูแลกิจกรรมท่ีอยูระหวางการดําเนินงานเพ่ือใหเกิดความม่ันใจวาการดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในท่ีกําหนด 

- การมอบหมายงาน หรือ การมอบหมายอํานาจหนาท่ี หมายถึง การกําหนดความรับผิดชอบและ

อํานาจหนาท่ี (Assignment of responsibility and authority) รวมท้ังทําการตัดสินปญหาตางๆภายในสวน

งานหรือท่ีเก่ียวกับหนวยงานของตน 

2.) ดานการเปล่ียนแปลง หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของผูบริหารในการเปลี่ยนแปลง

จากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนท้ังทางดานสารสนเทศเทคโนโลยีและการปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามีความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงม่ันในความสําเร็จและมีการนํา

เทคโนโลยีมาใชในดานการปฏิบัติหนาท่ีตางๆและการนําขาวสารตางๆมาเพ่ือพัฒนาสงเสริมประสิทธิภาพและ

คุณภาพในการปฏิบัติงาน 

3.) ดานจริยธรรม  หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของผูบริหารซ่ึงแสดงออกในการ

ประพฤติปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอดวยความเคยชินและกระทําโดยจิตสํานึกท่ีบริสุทธิ์ ไดแก ความซ่ือสัตยสุจริต มี

ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละบําเพ็ญประโยชน แก สาธารณสุข และ เปนแบบอยางท่ีดีท้ังดาน

ประพฤติปฏิบัติดานกิริยามารยาทวาจารวมถึงการประพฤติตนตามระเบียบราชการเปนตน ในการวัดบทบาท

ผูบริหารท่ีมีตอ พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการตางๆในการทํางาน 

ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตางๆเพ่ือใชในกระบวนการทํางานเพ่ือใหเกิดความรู

ทักษะตางๆในการทํางานตระหนักในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและการไดรับการยอมรับ ปฏิบัติในการทํางาน

จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน / ทีมงาน และ เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงรวมท้ังท่ีเปนการถายทอดการทํางานอยางเปน

ทางการ เชน การฝกอบรม การประชุม สัมมนา ตางๆ เปนตน 

บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายใน

หนวยงานท้ังทางตรงและทางออมซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดของ สตริงเจอร 

(Stringer.2002) ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ( Structure) ดานมาตรฐาน ( Standards) ดาน

ความรับผิดชอบ ( Responsibility) ดานการไดรับการยอมรับ ( Recognition) ดานการสนับสนุน ( Support) 

และดานความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะทํางานมีความเพียรพยายามท่ีจะพัฒนาตนเองให

ประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสม

กับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรูใหมๆมาใชแกไขปญหาอยูเสมอ 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคลากรใชเหตุผลในการตัดสินใจท่ีจะกอใหเกิดประโยชนหรือโทษตอ

ตนเอง ผูอ่ืน หรือ สวนรวม และ เลือกท่ีจะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณท่ี

ขัดแยงกันเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองตามท่ีใชเหตุผลเรียงลําดับจากข้ันต่ําไปสูข้ันสูงสุดตามทฤษฏีของโคล

เบอรก ( Kohlberg.1969) ไดแก 1)หลักการเชื่อฟงคําสั่งการหลบหลีก 2) หลักการแสวงหารางวัลท่ีเปนวัตถุ

สิ่งของ 3) หลักการทําตามผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําตามหนาท่ีของสังคม 5)หลักการใชวิจารณญาณของ

ตนเอง 6) หลักการยึดม่ันอุดมคติสากลในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

สุขภาพจิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของสภาพอารมณจิตใจและสภาพการปรับตัวของ เชน ความวิตก

กังวลซ่ึงประกอบดวยความกลัวในเรื่องตางๆโดยไมมีเหตุผล ความกลุมใจความตื่นเตนความโกรธ กลัวผิด ไมมี

ความสุข เครียด และขาดสมาธิ และ รวมถึงปญหาในเรื่องของรางกาย เชน อาการปวดศรีษะ เบื่ออาหาร ออนเพลีย 

ความเช่ืออํานาจในตน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรูวาการท่ีตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลท่ี

เก่ียวของกับการปฏิบัติงานหรือการทํางานของตนเองวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็

ตามผลท่ีเกิดนั้นเกิดข้ึนจากตนเองมากกวาท่ีจะเกิดจากบุคคลอ่ืนๆท่ีไมใชตนเองและไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือจากโชคชะตา 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรความรูคิดเชิง

ประมานคาเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานวาเปนสิ่งท่ีมีประโยชนหรือมี

โทษในการทํางานเพียงใดและมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในการทํางานและมีความพรอมท่ีจะทํางานในทาง

ท่ีสอดคลองกับความชอบหรือไมชอบของตนตองาน 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรูคิดเชิงประมานคา

เก่ียวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางานกิจกรรมโครงการตางๆของหนวยงานรูสึกชอบและมีความ

พอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรมโครงการตางๆของหนวยงานตลอดจนความพรอมท่ีจะเขาไปมีสวนรวมตางๆของหนวยงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ไดศึกษาลักษณะท้ังภายในตัวบุคคลและภายนอกตัวบุคคลท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรโดยปจจัยเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรม ผูวิจัยอาศัยแนวคิดและทฤษฏีหลัก 2 แนวคิดท่ีสําคัญในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม

ประกอบดวย 1) แนวคิดรปูแบบปฏิสมัพันธนิยม (Interactionism model) (ดวงเดือนพันธุมนาวิน.2547:141;อางอิงจาก 

Magnusson;&Endler.1977) 2) ทฤษฏีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือนพันธุมนาวิน.2543) 

1.ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยอาศัยรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม ( Interactionism Model) เปนแนวทางในการ

ประมวลเอกสารเพ่ือกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรซ่ึงสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย มีอยางนอย 4 

สาเหตุ ( Magnusson;&Endler.1977:18-21) กลุมท่ี 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตท่ีติดตัวบุคคลมี

ลักษณะคงท่ีไมแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณโดยงาย เชน จิตลักษณะตางๆในทฤษฏีตนไมจริยธรรม (ดวง

เดือนพันธุมนาวิน .2543) เปนจิตลักษณะพ้ืนฐานของคนไทยท่ีสําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุง

อนาคต ควบคุมตน สุขภาพจิต ความเชื่อ อํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตน กลุม 2 ลักษณะ

สถานการณ คือสาเหตุภายนอกตัวบุคคลไดแก สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมนั้นๆ เชน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน กลุมท่ี 3 จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคลท่ีเกิด

จากการปฏิสัมพันธแบบภายในตน (Organismic interaction) ซ่ึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรม

บุคคลและจิตลักษณะนี้ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ เชน เจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตน และ กลุม 4 อิทธิพลรวมระหวาง

สถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical interaction) ระหวางสถานการณ

กับจิตลักษณะเดิมเปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิตลักษณะเดิมท่ีติดตัวมากับสถานการณท่ีบุคคลเผชิญอยูและ

สงผลโดยตรงตอพฤติกรรม 

2. การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชทฤษฏีตนไมจริยธรรมของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน .(2543)เปนกรอบ

แนวความคิดในการกําหนดปจจัยเชิงสาเหตุทางดานจิตใจในกลุมของจิตลักษณะเดิม และ จิตลักษณะตาม

สถานการณท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

ของบุคลากร ทฤษฏีตนไมจริยธรรมเปนทฤษฏีท่ีแสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมคนดีและพฤติกรรมคนเกงซ่ึงเปน

ผลจากการวิจัยในประเทศไทยหลายสิบเรื่องภายในระยะเวลา 25 ป มานี้ และไดเสนอจิตลักษณะพ้ืนฐาน

โดยท่ัวไปของคนไทยท่ีสําคัญซ่ึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมคนดีและคนเกง ออกเปน 2 กลุม กลุมแรก
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ประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ประการ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคต ควบคุม

ตนเอง ความเชื่ออํานาจในตนและทัศนคติคุณธรรมและคานิยมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมหรือสถานการณนั้น

สวน สาเหตุกลุมท่ีสองประกอบดวยลักษณะพ้ืนฐานทางจิตของบุคคล 3 ประการ คือ สติปญญา หรือความ

เฉลียวฉลาด สุขภาพจิต และการมีประสบการณทางสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แสดงกรอบแนวคิดและความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1.ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และ ตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากร 
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 2. กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสูงท่ีสุด 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาเรื่องการสํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุม

โรคท่ี 10 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของครอบคลุมในหัวขอตอไปนี้ 

1. ความเครียด 

2. พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

1. ความเครียด 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ( 2538 : 329 )ระบุวา ความเครียดหมายถึง “จัด” 

เชนตึงเครียด อาการท่ีสมองไมผอนคลายเพราะคร่ําเครงอยูกับงานจนเกินไป เชนหนาเครียด อารมณเครียด 

คนท่ัวๆ ไป เขาใจความหมายของความเครียดวาเปนภาวะท่ีไมพึงประสงคภาวะท่ีทําใหขัดของใจ และรูสึก

ยุงยากลําบากใจในการขจัดใหหมดไป ทําใหเกิดความวิตกกังวลและเกิดภาวะภายในรางกาย ซ่ึงเปนภาวะท่ี

ตรงขามกับความสงบและผอนคลาย เปนภาวะเดียวกับท่ีวิศวกรใชเรียกความเครียดของวัตถุ โดยมีรากเดิมมา

จากภาษาละติน วา “ Stringere” ซ่ึงหมายถึงความกดดัน ความตึงเครียด หรือความพยายามอยางแรงกลา

ความหมายทางศัพทดานจิตเวช พะยอม อิงคตานุวัฒน ( 2525: 78)ไดอธิบายไววาความเครียด คือ ตนเหตุ

ขัดขวาง หรือสิ่งเราท่ีทําใหมนุษยพยายามหลีกเลี่ยง หรือทําใหมีการเปลี่ยนแปลงทางเสรีภาพ หรืออารมณ

รวมกันความหมายทางดานจิตวิทยา ศุภชัย ยาวะประภาษ ( 2525: 64)ไดอธิบายไววาความเครียด คือ ความ

เจ็บปวดตางๆท่ีเขามาแทรกซอนในวงจรการทํางานตามปกติของรางกายและจิตใจ ทําใหรางกายและจิตใจเสีย

ดุลยภาพท่ีคนปกติพึงมี ความเครียดยังรวมไปถึงความบีบค้ันตางๆ ท้ังทางกาย ทางใจ และทางอารมณ 

1.1สาเหตุของความเครียด 

ความเครียดเกิดจากสาเหตุหลายประการ อาจเกิดจากสถานการณ หรือเหตุการณใดๆก็ตามท่ีผลักดัน

รางกายและจิตใจใหผิดไปจากเดิม ทําใหไมสบายใจ วิตกกังวล อารมณเสียไมมีสมาธิกินไมได นอนไมหลับ 

ออนเพลีย เปนตนชูทิตย ปานปรีชา (2529: 15-20)ไดแบงสาเหตุของความเครียดออกเปน 2 ประการ คือ 

1) สาเหตุภายใน  หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากสาเหตุหรือปจจัยตางๆท่ีมาจากตัวบุคคล สามารถ

แยกสาเหตุในตัวบุคคลไดเปน 2 ชนิด คือ  1.1)สาเหตุทางกาย เปนภาวะบางอยางของรางกาย ท่ีทําใหเกิด

ความเครียดเนื่องจากรางกายและจิตใจเปนสิ่งท่ีแยกจากกันไมได ดังนั้นเม่ือรางกายเครียดจะทําใหจิตใจเครียด

ดวย ภาวะตางๆ ท่ีเปนสาเหตุของความเครียดได ความเม่ือยลาทางรางกาย รางกายไดรับการพักผอนไม

เพียงพอ รับประทานอาหารไมเพียงพอ ไมถูกสุขลักษณะความเจ็บปวยทางรางกาย ภาวะติดสุราและยาเสพติด
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1.2)สาเหตุทางจิตใจ สภาพทางจิตใจบางอยางสามารถกอใหเกิดความเครียดไดคือ   1.2.1)อารมณไมดีทุกชนิด 

ไดแก ความกลัว ความวิตกกังวล ความโกรธความเศรา อารมณดังกลาวกอใหเกิดความรูสึกทุกขใจ ไมสบายใจ 

โดยเฉพาะความเศรา ทําใหเกิดความรูสึกสิ้นหวัง ไมคิดตอสู ความรูสึกท้ังหมดนี้ทําใหเกิดความเครียด   1.2.2)

ความคับของใจ เปนภาวะของจิตใจท่ีเกิดข้ึน เม่ือความตองการถูกขัดขวาง ทําใหมีปญหาตองเผชิญ เกิด

ความรูสึกไมพอใจ โกรธ วิตกกังวล จิตใจเหมือนถูกบีบค้ัน เกิดความเครียดข้ึนมา   1.2.3) บุคลิกภาพบาง

ประเภททําใหเกิดความเครียดได เชน คนท่ีมีความจริงจังกับชีวิต ทําอะไรตองสมบูรณแบบ เปนผูท่ีใจรอน 

รุนแรง กาวราว ควบคุมอารมณไมอยู และเปนคนท่ีตองพ่ึงพาคนอ่ืน บุคคลประเภทนี้มักจะขาดความเชื่อม่ันในตนเอง 

2) สาเหตุภายนอก  หมายถึงปจจัยตางๆ นอกตัวคน ท่ีเปนสาเหตุทําใหเกิดความเครียดไดแก   2.1)

การสูญเสียสิ่งท่ีรัก เชน การสูญเสียลูก คนรัก ทรัพยสิน หนาท่ีการงาน   2.2)การเปลี่ยนแปลงในชีวิต 

โดยเฉพาะระยะหัวเลี้ยวหัวตอของชีวิต จะมีจิตใจแปรปรวน เชน การเขาโรงเรียนครั้งแรก วัยหมดประจําเดือน 

หรือการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมตางๆท่ีเกิดข้ึนอยางกะทันหัน โดยมิไดคาดคิดหรือเตรียมตัวไวกอน   2.3) ภัย

อันตรายตาง ๆ ไมวาจะเปนภัยท่ีมนุษยสรางข้ึน หรือภัยธรรมชาติ เชนผูรายชุกชุม อยูในสนามรบ น้ําทวม ไฟไหม  2.4) 

ทํางานชนิดท่ีทําใหเกิดความเครียด เชน งานท่ีตองรับผิดชอบมาก งานท่ีมีปญหา งานใหญท่ีใชเงินมหาศาล ทํางานหลาย

หนาท่ี หรือหลายแหง หรืองานท่ีไมพึงพอใจ งานท่ีไมม่ันคงแนนอน งานท่ีขาดโอกาสกาวหนา  2.5) งานท่ีตองรับผิดชอบใน

ระดับสูง ตองควบคุมดูแลผูใตบังคับบังชา เปนจํานวนมากผูบริหารท่ีตองรับผิดชอบดานการวินิจฉัยสั่งการ วางแผน 

ควบคุมนโยบาย และมีปญหาตองแกไขอยูเสมอ  2.6)ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ยากจน เปนหนี้สิน ทําใหเกิดการเจริญเติบโต

สมบูรณขาดอาหาร อยูในชุมชนแออัด สภาพแวดลอมเสื่อมโทรม   2.7)สภาพของสังคม มีความเปนอยูท่ีแออัดยัดเยียด ชีวิต

ตอสูแขงขัน การเดินทางไมสะดวก การจราจรติดขัด ขาดอากาศบริสุทธิ์ 

 

1.2ประเภทของความเครียด 

เอนเจิล(Engel , 1962)  แบงชนิดของความเครียดตามสิ่งท่ีเกิด โดยแบงออกเปน  2 ชนิด คือ1.

ความเครียดทางรางกาย (physical stress) เปนความเครียดท่ีเกิดจากอวัยวะและระบบของร างกายเม่ือไดรับ

การเรา ท้ังจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแกอุณหภูมิแสง สี เสียงกลิ่น รส สัมผัสต างๆ หรือถูกกระตุน จาก

สภาพภายในรางกายเอง เชน ความหิว ความกระหายความตองการทางเพศ หรือการเปลี่ยนแปลงของ

ฮอรโมนและระดับสารตางๆ ในเลือด สิ่งตางๆเหลานี้จะสงผลไปกระตุนระบบประสาทและสมองสวนไฮ โปธา

ลามัส เกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานในระบบกลามเนื้อระบบหายใจระบบทางเดินอาหารและระบบอ่ืนสๆําหรับ

ความเครียดทางอารมณและจิตใจ ( emotional and psychological stress) เปนกระบวนการท่ีบุคคล

ตอบสนองตอสิ่งเราตางๆ ออกมาในรูปของการเปลี่ยนแปลงทางอารมณและจิตใจ ซ่ึงสิ่งเราตางๆ อาจมาจาก

ภายนอกรางกายหรือภายในร างกายก็ไดโดยสวนใหญมักจะมาจากความขัดแยงภายในใจ ( conflict) อันเปน

สภาวะท่ีบุคคลตองตัดสินใจเลือกหรือมาจากสภาวะท่ีจิตใจหวั่นวิตกตอความลมเหลวกลัวไมสมหวังหรือตอง
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เผชิญกับความผิดหวัง ทําใหเกิดความคับของใจ ( frustration) มีอารมณหวาดกลัว หวั่นไหววิตกกังวล 

(anxicty) หรือบางครั้งอาจไดรับสิ่งท่ีกระทบกระเทือนจิตใจอยางรุนแรง ( psychic trauma) สงผลใหรางกาย

อารมณและจิตใจมีการเปลี่ยนปลงอย างเฉียบพลันซีลย (Selye, 1956)ผูเชี่ยวชาญในเรื่องความเครียดไดแบง

ความเครียดออกเปน 2 ชนิดคือ  1.Enstress เปนความเครียดทางบวกเกิดข้ึนจากการตองเผชิญกับความท า

ทายของงาน ความเครียดชนิดนี้จะปรากฏเปนผลสําเร็จและเกิดผลดีคือ ชวยใหสามารถเอาชนะอุปสรรคใน

การทํางานได    2.Distress เปนความเครียดทางลบ เกิดข้ึนเนื่องจากการถูกครอบงําการแสดงออกของ

ความเครียดชนิดนี้คือ ขาดการควบคุมตัวเอง คับอกคับใจ เกิดความรูสึกไมม่ันคงปลอดภัยรูสึกหวั่นไหวถึง

ความลมเหลวจากปรากฏการณนี้ถาความเครียดนี้ไมถูกควบคุมหรือทําใหหมดลงก็อาจจะเกิดปญหาท้ังสุขภาพ

ดานรางกายและจิตใจท่ีรุนแรงได 

สรุปไดวาความเครียดสามารถแบงไดออกเปน 2 ประเภทใหญๆ คือความเครียดทางด านรางกายและ

ความเครียดทางด านจิตใจโดยเม่ือเกิดอาการเครียดข้ึนอาจจะเปนแรงผลักดันใหเกิดผลในทางบวก ทําใหการ

ทํางานนั้นประสบผลสําเร็จ ในทางตรงกันขามอาจจะเกิดผลในทางลบ ซ่ึงก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดปญหา

สุขภาพตางๆ ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ  

1.3 ผลของความเครียด 

1. ผลเสียทางดานสรีระ เม่ือบุคคลตกอยูในความเครียดเปนเวลานาน จะทําใหสุขภาพรางกายแยลง

เนื่องจากเกิดความไมสมดุลของระบบฮอรโมน ฮอรโมนเปนชีวเคมีท่ีสําคัญของรางกาย เปนตัวทําหนาท่ีชวย

ควบคุมการทํางานของระบบตางๆ ภายในก็จะบกพรอง ทําใหเกิดอาการตั้งแตปวดศีรษะ ปวดหลัง ออนเพลีย 

เจ็บปวด หรือทําใหเกิดโรคทางกาย ท่ีมีสาเหตุมาจากจิตใจ ( Psychosomatic Disease) เชน หนามืดเปนลม 

เจ็บหนาอก ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ หลอดเลือดอุดตัน โรคอวน แผลในกระเพาะอาหารโรคหอบหืด โรค

แพตางๆ โรคผิวหนัง ผมรวงและโรคมะเร็ง หรือความเครียดท่ีรุนแรงมากๆอาจมีผลทําใหบุคคลเสียชีวิตได 

หรือทําใหโรคท่ีเปนอยูเดิมแลวกําเริบ เชน เบาหวาน 

2. ผลเสียทางดานจิตใจและอารมณ จิตใจของบุคคลท่ีเครียดจะเต็มไปดวยการหมกมุนครุนคิด ไม

สนใจสิ่งรอบตัว ใจลอยขาดสมาธิความระมัดระวังในการทํางานเสียไปเปนเหตุใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย จิตใจขุน

มัว ข้ีโมโหโกรธงาย สูญเสียความเชื่อม่ันในความสามารถท่ีจะจัดการกับชีวิตของตนเอง เศราซึม คับของใจวิตก

กังวล ขาดความภูมิใจในตนเอง ในบางรายท่ีตกอยูในภาวะเครียดอยางยาวนานมาก อาจกอใหเกิดอาการทาง

จิต จนกลายเปนโรคจิตโรคประสาทได 

3. ผลเสียทางดานความคิด ความเครียดท่ีเกิดจากความคิดของบุคคล เชน คิดวิพากษวิจารณตนเอง

ในทางลบ คิดแบบทอแทหมดหวัง คิดบิดเบือนไมมีเหตุผล คิดแปลความหมายสภาพการณนั้นผิดพลาด เปนตน 

4. ผลเสียดานพฤติกรรมบุคคลท่ีมีความเครียดจะเบื่ออาหารนอนหลับยากปลีกตัวจากสังคมซ่ึงจะทํา

ใหตนเองตกอยูในปญหาและความเครียดอยางโดดเดี่ยวกาวราวไมอดทนพรอมท่ีจะเปนศัตรูกับผูอ่ืนทํางานได



14 
 

นอยลงและบอยครั้งบุคคลจะมีการปรับตัวในทางท่ีผิดเพ่ือผอนคลายความเครียดเชนสูบบุหรี่ติดเหลาติดยา 

เลนการพนัน หรือแมแตการฆาตัวตาย ซ่ึงการกระทําเหลานี้ก็จะกอใหเกิดผลรายตามมาอีก 

5.ผลเสียทางดานเศรษฐกิจความเครียดกอใหเกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจอยางใหญหลวงจากการ

ขาดงานผลของการทํางานลดนอยลงและมีประสิทธิภาพดอยลงเม่ือบุคคลเจ็บก็ตองเสียคาใชจายในการ

รักษาพยาบาล 

1.4ความเครียดจากการทํางาน 

ความเครียดจากท่ีทํางานหมายถึง ผลเสียตอสุขภาพทางรางกาย และจิตใจเนื่องจากงาน โดย

เฉพาะงานท่ีไมเหมาะกับความสามารถของพนักงาน ทรัพยากร และความตองการของคนงาน   สําหรับ

คนทํางานมีคําหนึ่งท่ีพูดกันมากคือความทาทาย Challenge คือภาวะท้ังทางรางกาย และจิตใจท่ีกระตุนใหเรา

เรียนรูทักษะใหมๆ เก่ียวกับงานเพ่ือผลสําเร็จของงาน เม่ืองานนั้นสําเร็จก็จะเกิดการผอนคลาย และพอใจ 

Challengeเปนสิ่งท่ีดีทําใหสุขภาพจิตดีและสรางงานจึงเปนคํากลาวท่ีวา ความเครียดเล็กนอยเปนสิ่งท่ีดี

สําหรับชีวิต แตหากความทาทายนั้นไดกลายเปนงานท่ีตองทําหรือหนาท่ีประจํา และไมสามารถทําใหสําเร็จก็

จะกลายเปนความเครียดจากท่ีทํางาน 

 1.4.1.ความเครียดท่ีเกิดจากสังคม (Social stress) สังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนในชวง 30-

40 ปท่ีผานมา มีการเปลี่ยนแปลงจากครอบครัวรวมเปนครอบครัวขยายหรือครอบครัวเดี่ยว ตางคนตางอยู 

ความสัมพันธทางญาติผูใหญลดลง เปลี่ยนจากสังคมชนบทเปนสังคมเมือง คนตองการความสะดวกสบายมาก

ข้ึนท้ังในเรื่องความเปนอยูประจําวันและการเขาสังคม ตองการสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆท้ังดานไฟฟา การ

สื่อสาร และการคมนาคมขนสง   เปลี่ยนจากกสิกรรมเปนอุตสาหกรรม ตางเขามาหางานทําใหเมืองใหญๆ 

นโยบายปฏิรูปการศึกษาท่ีเนนใหทุกคนเรียนรูเทากัน ประชากรมีอายุยืนมากข้ึน แตแรงงานเขาสูตลาดนอยลง

ไมเปนท่ีตองการของตลาดรวมท้ังการเคลื่อนยายแรงงานมีฝมือไปตางประเทศ และบทบาทของสตรีใน

ตลาดแรงงานท่ีเทียบเทาผูชายมากข้ึน จึงเกิดการแขงขันสูง และเกิดขอขัดแยงระหวางบานกับงานมากข้ึน 

 1.4.2.ความเครียดท่ีเกิดจากองคกร  (Organizational stress) ในยุคของการสื่อสารไรพรมแดนใน

ปจจุบัน ธุรกิจถูกกําหนดโดยผูบริโภคหรือผูรับบริการ ทําใหเกิดการแขงขันสูง องคกรจําเปนตองปรับเปลี่ยน

อยูตลอดเวลาเพ่ือใหทันตอการแขงขัน นั่นคือ ตองเพ่ิมรายได (ในขณะท่ีตองคงหรือลดราคาสินคาและบริการ) 

และลดตนทุน (ในขณะท่ีวัตถุดิบและแรงงานในการผลิตมีแตสูงข้ึน) โดยท่ีสินคาและบริการนั้นยังคงหรือมี

คุณภาพดีข้ึน เปนท่ีตองการของผูบริโภค องคกรจึงจําเปนตองปรับโครงสรางองคกร เปาหมาย กลยุทธ และ

ยุทธวิธี ปรับสายการบังคับบัญชาใหม ใชเทคโนโลยีใหมเขามาเสริมแทนแรงงานและเพ่ิมการผลิต เพ่ิม 

productและ service ใหม ปรับเวลาทํางาน พนักงานมีความรูสึกถูกใชงานมากข้ึนไมเหมาะสมตอ
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ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับ สิ่งเหลานี้ยอมสงผลกระทบตอบรรยากาศในการทํางาน ทําใหเกิด

ความเครียดข้ึนในบุคคลและองคกร 

 1.5 ความเครียดท่ีเกิดจากตัวบุคคล  (Personal stress) เปนความเครียดท่ีเกิดจากการปรับสมดุล

ชีวิตของแตละบุคคล ซ่ึงมีผลมาจากท้ัง 

ปจจัยสวนตัว  เชน รางกายออนเพลีย จากการทํางานหนัก การอดหลับอดนอน พักผอนไมเพียงพอ 

กินอาหารไมถูกสุขลักษณะ การปฏิบัติพฤติกรรมสุขภาพท่ีไมดี และการมีโรคประจําตัว 

ปจจัยครอบครัว  เชน การกระทบกระท่ังในระหวางคูชีวิต ญาติและบุตร การเปนหนี้เปนสิน การ

เจ็บปวยของคนในครอบครัว รวมท้ังการใชชีวิตรวมกันในครอบครัว (ปดกวาดเช็ดถู การทําอาหาร ลางถวยลาง

ชาม และความตองการท่ีแตกตางกันในแตละบุคคล) 

ปจจัยในท่ีทํางาน  ความไมพึงพอใจในกฎระเบียบและการกระทําของผูบริหาร หัวหนาและเพ่ือน

รวมงาน ท้ังในเชิงนโยบาย ระบบ และวิธีทํางาน การถูกใหทํางานท่ีมากและหนักเกินไป การไมไดรับการ

ยอมรับและยกยอง ไมสามารถแสดงความคิดเห็นได การถูกตําหนิ การไมไดรับความยุติธรรม ความรูสึกถูกเอา

รัดเอาเปรียบจากผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน การจายคาตอบแทนท่ีไมเหมาะสม การถูกคาดหวังจากผูบริหาร

มากเกินไป หรือสภาพของท่ีทํางานไมเหมาะสม ยอมทําใหเกิดความเครียดไดงาย 

 

2. พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

ประทีป จินง่ี (2540:5-6)ไดใหความหมาย พฤติกรรม ( Behavior) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลกระทํา แสดงออกหรือ

สนองตอบตอสิ่งเรา ท่ีสามารถสังเกตได วัดได ตรงกัน ประเภทของ พฤติกรรมข้ึนอยูกับหลักเกณฑท่ีใชในการ

จัดประเภท ดังนี ้

1.ใชหลักการสังเกตเปนเกณฑในการจัดประเภทแบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.1 พฤติกรรมภายนอก ( Overt Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนสังเกตได เชน การวิ่ง การเดิน การ

หัวเราะ ฯลฯ  

1.2 พฤติกรรมภายใน ( Covert Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นการเกิด

พฤติกรรมได เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลเกิดการตอบสนองตอสิ่งเรา เชน เจตคติ ความคิด ความสนใจ ฯลฯ 

พฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใน จะรูไดเฉพาะเจาตัวเทานั้น คนอ่ืนจะรูไดก็ตอเม่ือเจาตัวบอกออกมา

หรือแสดงออกมาดวยการกระทําแทน 

2. ใชหลักการรูตัวเปนเกณฑในการจัดประเภท แบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

2.1 พฤติกรรมจิตสํานึก ( Conscious Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูกระทํารูตัวและจงใจกระทํา เชน 

การยิ้ม การพูดคุย 

2.2 พฤติกรรมจิตใตสํานึก (Unconscious Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูกระทําทําไปโดยไมรูตัว เชน 

ความฝน การละเมอ ฯลฯ 

3. ใชหลักการยอมรับทางสังคมเปนเกณฑในการจัดประเภท จะแบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ไดแก 
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3.1 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค (Desirable Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีสังคมยกยองวาดี ถูก ควร

กระทํา เชน ทําตามกฎหมาย 

3.2 พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค (Undesirable Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีกระทําเลว สังคมประณาม

วา เลว ผิด ไมควรกระทํา เชน เกเร ลักขโมย ฯลฯ 

การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความตองการมนุษย

ไดท้ังในดานความจําเปน พ้ืนฐานการดํารงชีวิต และยังตอบสนองตอความตองการทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําให

บุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้ การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของ

คนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร .2543:24)เสนาะ ติเยาว ( 2532:338) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ 

สภาพทางใจท่ีสะทอนใหเห็นถึง การทํางานของคนเปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน 

อารมณ ความตั้งใจ ความกระตือรือรน  ความหวัง ซ่ึงเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัว

บุคคลหรือกลุมคน แตมี อิทธิพลภายนอกบังคับ เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางานมีผลโดยตรงตอ

เปาหมายในการทํางาน ของคน และการทํางานขององคกรพรพรรณ อุนจันทร ( 2543:7) ไดใหความหมายของ

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการทํางานในหนาท่ีซ่ึงรวมไปถึงการกระทําท่ีแสดงออกในเรื่องท่ี

รับผิดชอบและท่ีเก่ียวของกับสถานการณ การทํางาน กระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายและเปนไปตามนโยบายของ องคกร ประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ความ

รับผิดชอบ การมีสวนรวม ความคิดริเริ่ม การแกปญหาและการตัดสินใจ และ การทํางานเปนทีม มัลลิกา ตน

สอน ( 2544:19) ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน วาหมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาใน

สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน เปนตน อาจมีลักษณะเปน

ทางการหรือไมเปนทางการ วิภาวี ลืมเนตร (2546: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติ

ปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงานท่ีเก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึงกระบวนการในการ

ตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆดวยวรนุช แสงฉัตรากร ( 2547:5) กลาววา พฤติกรรมการ

ทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของ บุคลากรในขณะปฏิบัติหนาท่ีการงานชี้ใหเห็นวาบุคลการนั้นมีความ

รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายมากนอยเพียงใด  

น้ําฝน เพ็ชรดี (2547: 27) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของแตละบุคคล หรือ

ของกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถสังเกตไดจากลักษณะของพฤติกรรมการทํางานดี 

และ ลักษณะของพฤติกรรมการทํางานเสื่อมถอย และนอกจากนี้ แคทซ และ แคนซ (พรพรรณ อุนจันทร . 

2543: 28; อางอิงจาก Katz and Kahn. 1966: 114–116) เสนอวา มีพฤติกรรมท่ีสําคัญ 3 ประการดวยกัน ท่ี

องคการจะตองใชรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงได คือประการแรก 

องคกรตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซ่ึงทรัพยากรดานคนท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวา 
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นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลวองคการยังตองสามารถรักษาบุคคล

ซ่ึงมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและตอบสนองความตองการ

ของแตละบุคคลไดดวยประการท่ีสอง องคการจะตองมีความสามารถในการจะทําใหพนักงานในองคการ

ปฏิบัติงานท่ีเชื่อได ตามบทบาทท่ีกําหนดไวและปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางดีท่ีสุดเต็มความสามารถดวย

ความเต็มใจและปฏิบัติงาน เฉพาะบทบาทของตน ตามความรับผิดชอบและประการสุดทายนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลวพนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรคโดยเฉพาะเม่ือ

เกิดเหตุการณเฉพาะหนาหรือในโอกาสพิเศษเพราะการพรรณนาลักษณะงานท่ีจําเปน แนวทางท่ัวๆไปเก่ียวกับ

ของพึงปฏิบัติท่ีเก่ียวกับงานเทานั้นจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีบุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามท่ีตนเองเห็นสมควร

วาดีท่ีสุดสําหรับองคการ  

ดังนั้น องคการท่ีดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอพนักงานไมเพียงแต

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีเทานั้น แตยังตอง รับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางริเริ่มสรางสรรค และ

คุณลักษณะท่ีสําคัญอยางหนึ่ง สําหรับผูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ ความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย 

ทัศนคติท่ีดี ความอดทน ความเชื่อม่ันในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะในการเขาสังคมซ่ึงเปน

สวนหนึ่งของบุคลิกภาพท่ีตองการหนวยงาน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 94-96)กลาววา พฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลมีปจจัยท่ีเก่ียวของดังนี้ 

   1.ปจจัยท่ีบุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผลตอการแสดงออกของ

พฤติกรรมแตกตางกันไปดวยปจจัยในตัวบุคคลไดแก  1)ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความ

ชํานาญในเฉพาะดานท่ีไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดไดก็จะสามารถมอบงานใหเหมาะสม

กับบุคคลนั้นๆ  2) ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น 

ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป  3) ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทาง

ความสามารถทางดานกายภาพบุคคลท่ีแข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนท่ีหนาตา

สวยงาม  4) ความสนใจและการจูงใจเปนความสนใจของแตละคนท่ีไมเหมือนกัน ความสนใจเปน

แรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย  5) อายุ เพศ และ วัยตางๆมีผลตอการทํางาน เด็กยอม

ไมเหมาะกับการทํางานท่ีจําเจ และตองใชแรงงานหนัก เปนตน   6) การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานท่ี

แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผูท่ีผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ และ   7) ประสบการณ การเคย

เรียนรูมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น สิ่งเหลานี้มนุษยมีความแตกตางกันมาก และ มีผลตอการทํางาน

และการเลือกงานอีกดวย 

   2. ปจจัยท่ีสภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกซ่ึงมีผลตอการแสดงออก ดังนี้ คือ   1) ปจจัยท่ี

เก่ียวกับงาน ไดแก วิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน การจัดบริเวณสถานท่ีทํางานและลักษณะ

ทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ี
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จะเกิดข้ึน  2) ปจจัยท่ีเก่ียวของกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ ลักษณะขององคการ

วามีสวัสดิการหรือเรื่องรายได ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก 

เงินเดือน โบนัส ฯลฯ และสภาพแวดลอมในสังคม เปนท่ียอมรับของบุคคลในวงการหรือมีความนาเชื่อถือ

หรือไม เปนตน  

จากความหมายขางตน สรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร หมายถึง การกระทําตางๆของ

บุคลากรท่ีแสดงออกมาทางความคิดและความรูสึก เพ่ือตอบสนองตอ สิ่งเราหรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงการประพฤติปฏิบัติการกระทํา หรือ การแสดงออกในกิจกรรมตางๆของบุคคลจะเก่ียวของ

โดยตรงตอการปฏิบัติงาน ไมวาจะกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม อาจเกิดข้ึนภายนอกของบุคคล เม่ือกระทํา

แลว ผูอ่ืนสามารถ สังเกตเห็นได หรือการกระทําท่ีเกิดข้ึนภายในใจของมนุษยท่ีผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นได

ดวยตาเปลาแตมีเครื่องมือตางๆท่ีสามารถชวยตรวจสอบไดในขณะบุคคลปฏิบัติงาน ดักกลาส แมกเกรเกอร

(Douglas McGregor. 1960-1964)ไดจัดแบงบุคคลโดยท่ัวไปในการทํางาน จากการพัฒนาทฤษฏี X และ

ทฤษฏี Y (เปนทฤษฏีตรงกันขาม) เพ่ือวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานของคนซ่ึงมุงใหผูบริหารมีความสัมพันธ

กับบุคลากร โดยสรุปวา ทฤษฏี X (Theory X) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานเกียจครานไมกระตือรือรน ไม

ชอบงานไมมีความรับผิดชอบ ชอบใหคนชี้นํา เอาตัวเองเปนศูนยกลาง และ พยายามหลีกเลี่ยงงาน จะตอตาน

การเปลี่ยนแปลง เปนตน ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับการทุมเท กําลังกาย กําลังสมอง ของสมาชิกของ

องคการ ทฤษฏี Y (Theory Y) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่มในการ

แกปญหาในการทํางานและไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน โดยผูบริหารควรใหพนักงานควบคุมตัวเอง

มากกวาใหบุคคลอ่ืนควบคุม ตลอดจนพนักงานสามารถเลือกวิธีการทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย วิธีนี้จะ

มอบความไววางใจพนักงานและใหเขามีสวนรวมในองคการ ซ่ึงทฤษฏีของ McGregor จะสอดคลองกับทฤษฏี

ของMaslow เก่ียวกับความตองการประสบความสําเร็จโดยท้ังสองแนวคิดนี้มุงความสัมพันธระหวางผูบริหาร

และพนักงานตลอดจนศักยภาพของบุคลากร  องคการ จะเปดโอกาสใหผูทํางานทุกคนเขาไปมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ แกไขปญหา รวมกับฝายบริหารเพ่ือเปนการกระตุนใหทุกคนกลาคิด มีความคิดริเริ่ม กลาทํา กลาตัดสินใจ ฯลฯ 

   สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร โดยยึดหลักบางขอตาม

ทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor. (1906-1964) ท่ีมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบและการใหพนักงาน

มีสวนรวมในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับยุทธศาสตรการประกัน คุณภาพของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความรับผิดชอบ และ จะตองยึดหลักของการมีสวนรวมของบุคลากร

ทุกระดับซ่ึงระบบตางๆของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จะตองไดรับการพัฒนาใหมีความชัดเจนใน

พันธะกิจและภาระรับผิดชอบ มีการประสานงานท่ีดี มีกระบวนการควบคุม และติดตามงานใหเปนไปตาม

นโยบาย และ สําหรับในการบริหารจัดการทุกคนตองมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเพ่ือใหสามารถขับเคลื่อน
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องคกรวิชาการอยางมีคุณภาพ การบริหารสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ในวันนี้จึงตองบริหารดวย

ยุทธศาสตร บริหารบนความเปลี่ยนแปลงอยางรูเทาทัน และมีประสิทธิภาพ ตองบริหารดวยธรรมาภิบาล ท่ี

จริงจังและชัดเจน ดวยความถูกตอง ชอบธรรม ความโปรงใส ตรวจสอบได การมีสวนรวมและความ

รับผิดชอบ (วิรุณ ตั้งเจริญ. 2550) ดังนั้นจึงศึกษา พฤติกรรมการทํางาน 2 ลักษณะ รายละเอียด ดังตอไปนี้ 

1.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

  1.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีสําคัญอยางยิ่งของบุคคลในการดําเนินชีวิตในสังคม ซ่ึงผูท่ีมีความรับผิดชอบ คือ ผู

ท่ีรูจักภาระหนาท่ีในการทํางาน หรือ ดําเนินการตามภาระหนาท่ีใหบังเกิดผลลัพธมากท่ีสุด บุคคลเหลานี้จะ

อยูในสังคมไดอยางมีความสุข และ ประสบความสําเร็จในการทํางาน และความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะ

ทางจริยธรรมของบุคคล ท่ีแสดงออกถึงความมีวุฒิภาวะดานอุปนิสัยและเปนสวนประกอบท่ีสําคัญยิ่งตอการ

ดํารงชีวิตในสังคม เพราะบุคคลแตละคนมีบทบาทท่ีจะตองกระทํามากมายถาทุกคนรับผิดชอบในบทบาท

ของตัวเองเปนอยางดียอมทําใหสังคมนั้นมีความเจริญรุงเรื่อง ประเทศชาติก็พัฒนาไปดวยดี (ละมายมาศ 

ศรทัตตและจรรจา  สุวรรณทัตต.  2510: 112) 

   1.1 ความหมายของความรับผิดชอบ (Responsibility) ทานพุทธทาสภิกขุ (2520: 376-377) 

กลาววา ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับรูแลวกระทําตอบสนองดวยความสมัครใจตอสิ่งท่ีตองกระทํา ใน

ฐานะท่ีเปนหนาท่ีของตนเอง ไมใชเพียงแตคิดหรือรับรูอยูในใจกระทรวงศึกษาธิการ (2524: 22) ให

ความหมายของคําวา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกในจิตใจ เม่ือทําอะไรหรือมีหนาท่ีทําอะไรแลวตอง

ทําใหสําเร็จและไดผลดี และจะตอง รับผลท่ีเกิดข้ึนท้ังผิดและชอบ ไมใชรับแตชอบอยางเดียวแลวโยน

ความผิดใหผูอ่ืนผูปฏิบัติหนาท่ีโดยสมบูรณ เรียกวา ผูมีความรับผิดชอบพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน

(2525: 679) ใหความหมายของความรับผิดชอบวา หมายถึง ยอมตามผลท่ีดีหรือไมดีในกิจการท่ีไดกระทํา

ไป นิภา วิจิตรศิริ (2525: 7) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความเพียร

พยายาม ละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย รักษาสิทธิหนาท่ีของตน ยอมรับผลการกระทําของตน 

และพยายามปรับปรุง ปฏิบัติหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงประกอบดวยลักษณะของพฤติกรรม ดังตอไปนี้ เอาใจใส

และเพียรพยายามทํางาน ยอมรับการกระทําของตนเองชวยเหลืองานสวนรวมดวยความเต็มใจ รูจักหนาท่ี

และกระทําตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ไมละเมิด สิทธิของผูอ่ืนและรักษาสิทธิหนาท่ีของตน ตรงตอเวลา 

เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ เปนตน ทรัพยปรุง (2529: 5-6)ใหความหมายของความรับผิดชอบตอหนาท่ีการ

งาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาดวยการปฏิบัติหนาท่ีการงานของตนในดานตางๆ คือ  

  1) ความเอาใจใสในการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ

จริงท่ีจะทํางานในหนาท่ีของตนหรืองานท่ีตนไดรับมอบหมายใหเสร็จเรียบรอย ไมละเลยทอดท้ิง หรือ

หลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสียในงานท่ีตนไดรับผิดชอบ  
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   2) ความเพียรพยายาม หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความอดทนไมยอทอตอการทํางาน 

เม่ือเกิดมีปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานซ่ึงเปนหนาท่ีของตนท่ีจะตองรับผิดชอบนั้นจะตองพยายามแกไข 

ปญหาและอุปสรรคนั้นดวยตนเองอยางสุดความสามารถ  

   3) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการรูจักคิดใครครวญในงานท่ี

จะทํา เพ่ือใหถูกตองและสมบูรณ รูจักคิดกอนทํางานนั้นวามีผลดี ผลเสียอยางไร และเม่ือทํางานเสร็จแลว

ตองตรวจทานดูวาถูกตอง เรียบรอยดีหรือยัง  

   4) ตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการทํางานใหเสร็จทันเวลาท่ีกําหนดรูจัก

วาเวลาไหนควรจะทําอะไร  

   5) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับใน

สิ่งท่ีตนกระทําลงไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม  

   6) การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งข้ึน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการติดตามผลงาน

ท่ีไดกระทําไปแลวถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน  

  คะนึงรัตน ลาโพธิ์ (2538: 38)กลาววา พฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงาน หมายถึง ความมุงม่ัน

ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีท้ังตอตนเองและสังคมดวยความผูกพัน ความพากเพียร พยายาม และละเอียด

รอบคอบ ปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย ไมวาจะกระทําผิดหรือถูก ไมปดความ

รับผิดชอบไปใหผูอ่ืน ท้ังพรอมพยายามท่ีจะปรับปรุงแกไขการปฏิบัติ หนาท่ีใหไดผลดียิ่งข้ึน จุรีรัตน นันทัย

ทวีกุล (2538: 4-5) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง คุณลักษณะหนึ่งของบุคคลท่ีแสดงออกในลักษณะ

ของการมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมาย ดวยความเอาใจใส มีความละเอียด

รอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหม่ันเพียร อดทนเพ่ือใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและ

ทันเวลา ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และ พรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดี  

1.2 ประเภทของความรับผิดชอบ คณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ .(2526: 42 - 121) ไดแบง

ความรับผิดชอบ ออกเปน 3 ดาน ดังนี้คือ  1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง รูจักหนาท่ีของตนเอง

และปฏิบัติหนาท่ีใหลุลวงอยางดีท่ีสุดโดยทํางานในหนาท่ีของตนเองใหลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพและ

ทันเวลากําหนด ฝกใหเปนคนตรงตอเวลาอยูเปนนิจ   2) ความรับผิดชอบตอครอบครัว หมายถึง รูจักฐานะ

และหนาท่ีของตนท่ีมีตอครอบครัวโดยสามารถปฏิบัติตนอยางเหมาะสมแกฐานะและหนาท่ีของตนเองใน

ครอบครัวและรวมกิจกรรมของครอบครัว และ  3) ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง รูจักฐานะและหนาท่ี

ความรับผิดชอบของตนเองท่ีมีตอสังคมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตองเหมาะสมใหเกิดประโยชน แกสังคม

สวนรวม ไมละเลยท่ีจะเสียสละประโยชนสวนตนและการกระทําในสงท่ีจะรักษาหรือยังใหเกิดประโยชนแก

สวนรวม ไชยรัตน ปราณี (2531: 54-55)แบงความรับผิดชอบออกเปน 2 ดาน คือ  1) ความรับผิดชอบตอ

ตนเอง หมายถึง การรับรูบทบาทของตนในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของสังคม จะตองดํารงตนใหอยูในฐานะท่ี

สามารถชวยเหลือตนเองได รูจักวาอะไรผิดอะไรถูก ยอมรับผลการกระทําของตนเองท้ังท่ีเปนผลดีและ
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ผลเสีย ฉะนั้นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบตอตนเองยอมไตรตรองรอบคอบกอนวา สิ่งท่ีตนกระทําลงไปนั้นจะมี

ผลเสียหรือไม และจะเลือกปฏิบัติแตสิ่งท่ีจะทําใหเกิดผลดีเทานั้น  2) ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง 

ภาระหนาท่ีของบุคคลจะตองเก่ียวของและมีสวนรวมตอสวัสดิภาพของสังคมท่ีตนดํารงอยูซ่ึงเปนเรื่องท่ี

ผูกพันเก่ียวของกับหลายสิ่งหลายอยางตั้งแตสังคมขนาดเล็กๆจนถึงสังคมขนาดใหญๆ นกเล็ก สุขถ่ินไทย 

(2531: 89-60) ไดแยกประเภทของความรับผิดชอบออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

ประเภทท่ี 1ความรับผิดชอบตอตนเอง แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1.1) ความรับผิดชอบตอ

หนาท่ี ผูท่ีมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีสูงจะถือวางานท่ีไดรับมอบหมายใหเปนหนาท่ีของตนนั้นสําคัญท่ีสุด 

ซ่ึงจะละเลยหลีกเลี่ยงไมไดจะตองปฏิบัติหนาท่ีของตนเองใหดีท่ีสุดและปฏิบัติตามระเบียบตางๆท่ีวางไวเปน

แนวทางอยางเครงครัด และ 1.2) ความรับผิดชอบตอการกระทําของตน ผูท่ีมีความรับผิดชอบตอการกระทํา

ของตนยอมจะยอมรับผลการกระทําของตนท้ังในแงดีและไมดี พรอมท้ังนําขอบกพรองในอดีตมาเปนขอ

เตือนใจในการทํางานครั้งตอไป ซ่ึงจะพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเสียกอนวาสิ่งท่ีจะทําตอไปนั้นจะเกิด

ผลดีหรือผลเสียอยางไร  

ประเภทท่ี 2ความรับผิดชอบตอสวนรวมหรือสังคม เปนความรับผิดชอบท่ีตองการใหเกิดข้ึนใน

พลเมืองไทย ซ่ึงมักจะเปนผูท่ีคิดกอนกระทําเสมอวาการกระทําของตนจะมีผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสีย

ตอคนอ่ืนหรือไม และไมถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนแตเพียงฝายเดียวโดยไมคํานึงถึงผลราย

ท่ีจะเกิดข้ึนแกคนอ่ืนหรือสังคมสวนรวม 

 ดังนั้น ความรับผิดชอบตอสวนรวมจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติ พนิดา ธน

วัฒนากุล (2547: 8)ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ หมายถึง การ

กระทําท่ีพนักงานแสดงออกในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ดาน คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง 

หมายถึง การท่ีพนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการพยายามหาความรูเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มี

ความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหา และ อุปสรรค ไมละเลย ทอดท้ิงงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลว

เสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางาน และยอมรับผลของการกระทําของตนเองท่ีเกิดข้ึนท้ังในดานท่ีเปน

ผลดีและผลเสีย 2) ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง การท่ีพนักงานทํางานโดยตระหนักถึงบทบาทหนาท่ี

รับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบท่ีไดรับการมอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

และวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดม่ันตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและขอกําหนดตางๆขององคกร รวมถึง

เปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนํามาใชเพ่ือประโยชนสวนบุคคล รักษา

ความลับขององคกร  

   1.3 ลักษณะและความสําคัญของความรับผิดชอบ  จากการศึกษาลักษณะการทํางานดานความ

รับผิดชอบพบวา ความรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลท่ีมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินชีวิตใน

สังคม (วารี  ศรีเจริญ . 2536: 3)พบวามีผูใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานเก่ียวกับความรับผิดชอบ 

ดังนี้ (จินตนา ธนวิบูลยชัย 2540: 12-13)ศึกษาคุณสมบัติในการวัดและคุณภาพของมาตรวัดเจตคติเชิง

จริยธรรมดานความรับผิดชอบท่ีสรางข้ึนเองโดยประยุกตวิธีการของ ธอรนไดค กลาววาพฤติกรรมความ
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รับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเองวาหมายถึงความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน 

ขยันหม่ันเพียร อดทนสูตออุปสรรค ไมยอทอ ไมละเลยทอดท้ิงหรือหลีกเลี่ยงเพ่ือใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

เปาหมาย ยอมรับผลการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพยายามปรับปรุงแกไขงานใหดียิ่งข้ึน        

(ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคนอ่ืนๆ 2541: 19-285) กลาววา การท่ีจะทําใหพนักงานไดเรียนรูถึงความ

รับผิดชอบในงานนั้น คือ การกระตุนให พนักงานมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน และควบคุมการทํางาน

ดวยตนเอง เชน การทํางานเปนทีมเพ่ือการมอบหมายภาระงานใหแกพนักงานแตละบุคคลหรือแตละฝาย เปนตน 

   การท่ีผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานในการใหพนักงานมีความรับผิดชอบในอํานาจหนาท่ีนั้นๆ

อยางชัดเจนจะเปนผลดีตอการปฏิบัติงานไดอยางสะดวก และปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางานเปนการ

ควบคุมการทํางานไดอยางท่ัวถึงและสามารถประเมินผลงานไดชัดเจนและงายข้ึน แตหากขอบขายความ

รับผิดชอบของงานไมชัดเจนจะทําให พนักงานขาดการจูงใจในการท่ีจะทํางานใหสําเร็จ ขาดความผูกพันและ

ทํางานไมเต็มความสามารถ ซ่ึงมีผลตอการทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพ การเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบในงาน 

คือ การขยายหนาท่ี ความรับผิดชอบในงานนั้นๆซ่ึงพนักงานจะมีอิสระในการทํางานและมีโอกาสในวางแผน 

คนหา วิธีการทํางาน ตลอดจน สามารถประเมินผลการทํางานของตนเอง เปนผลทําใหพนักงานไดรับความ

ไววางใจ มีอํานาจและความรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน ซ่ึงสามารถทําไดโดยการมอบหมายงานท่ีตรง

ตามความตองการและถูกกับนิสัยของพนักงานแตละคน อีกท้ังยังกอใหเกิดความสุขกับงานดวย เชนกัน และ

การท่ีผูบังคับบัญชาไดมีการแบงงานองคกรไปยังผูใตบังคับบัญชาแลวนั้นผูบังคับบัญชาก็ยังคงความ

รับผิดชอบในงานท่ีไดมอบหมายไปแลว เพ่ือตรวจสอบความถูกตองของการปฏิบัติหนาท่ีของ

ผูใตบังคับบัญชา แตท้ังนี้พนักงานทุกคนในองคกรจะตองมีความรับผิดชอบและความเต็มใจในการปฏิบัติ

หนาท่ีใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี ในบางกรณีผูใตบังคับบัญชามักประสบปญหาและความสับสนในเรื่องของ

หนาท่ีความรับผิดชอบและโครงสรางของบทบาทท่ีไมชัดเจน กลาวคือ หัวหนางาน มักจะมอบหมายความ

รับผิดชอบในงานแตไมไดรับอํานาจหนาท่ีอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติรวมกับบุคลอ่ืนๆในตําแหนงตางๆโดย

อํานาจของพวกเขาจะมีขอบเขตภายในแผนกของตนเองเทานั้น ดังนั้น ผูบริหารควรมีการแสดงถึงหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของพนักงานใหมีความชัดเจนเพ่ือลดความสับสนในการปฏิบัติหนาท่ี  

  2.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

การบริหารแบบมีสวนรวมเขามาแทนท่ีรูปแบบการบริหารระบบราชการ เนื่องจากการบริหารระบบ

ราชการทําใหเกิดจุดดอยในดานความสัมพันธสวนตัว กระตุนใหเกิดความสนใจท่ีจะใหบุคคลเขามามีสวน

รวมในการตัดสินใจและรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจมากข้ึน ทฤษฎีบริหารแบบนี้ย้ําในดานการใหขวัญ

กําลังใจและความพึงพอใจในงาน โดยการใหแรงจูงใจคนงานเพ่ือทําใหองคการ เปนไปตามจุดมุงหมาย 

โครงสรางขององคการแบบนี้จึงทําใหถูกใจคนงาน และสงผลตอผลผลิตท่ีเพ่ิมมากข้ึน จากแนวคิดพ้ืนฐานท่ี

เก่ียวกับรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ดังเชน แนวคิดของ (ดักลาส แมกเกรเกอร Douglas McGregor 

:1960-1964) เขาไดเสนอแนะใหเห็นขอขัดแยงของบุคคลในองคการท่ีสงผลตอการบริหาร แนวคิดนี้มุงจะ
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นํามาใชใหเห็นมุมมองในการควบคุมบุคลากรในการปฏิบัติงานพรอมๆกับพิจารณาในแงโครงสรางองคการ

ซ่ึงเขาไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ในขางตนและเขาเห็นวาทฤษฎี X ไมเหมาะสมกับ

องคการท่ีมีความเปนประชาธิปไตยหรือการมีสวนรวม ท้ังนี้เพราะมีความขัดแยงระหวางมนุษยกับความ

ตองการเต็มเติมในการทํางานของเอกัตบุคคล แมกเกรเกอรจึงใหความสนใจกับทฤษฎี Y ท่ีพฤติกรรมบุคคล

สอดคลองกับองคกรมากกวา ซ่ึงทฤษฎี Y เปนทฤษฎีท่ีเนนการสงเสริมงานใหดีข้ึน จําเปนตองเขามาแทนท่ี

การกําหนดงานหรือแผนกเปนกรณีพิเศษ ขนาดของการควบคุมควรกวางหรือแคบ เพ่ือใหอิสระและโอกาส

แกบุคคลท่ีจะพัฒนางาน และ เปนไปตามความตองการ  

   2.1 ความหมายของการมีสวนรวม (นิรันดร จงวุฒิเวศย .2527: 183-185) ไดใหความหมายของ

การมีสวนรวมวา เปนการเก่ียวของท้ังดานจิตใจ และอารมณของบุคคลในสถานการณกลุม ซ่ึงผลของการ

เก่ียวของจะเปนเหตุใหเขาใจและกระทําการเพ่ือบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุม โดยอธิบายวา การมีสวนรวม 

(Participation) เทากับ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation)+ การประสานงาน (Coordinarion)+ความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ท้ังนี้ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation) หมายถึงความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ

มาทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคของบุคคลในดานการประสานงาน (Coordinarion) หมายถึง หวง

เวลาและลําดับเหตุการณท่ีมีประสิทธิภาพในการกระทํากิจกรรมและความรับผิดชอบ (Responsibility) 

หมายถึง ความรูสึกผูกพันในการทํางานและในการใหความเชื่อถือไววางใจได (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ .2537: 

82-183) ใหความหมายของการมีสวนรวมเปนการท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทํา

ประโยชนในเรื่องหรือกิจกรรมตางๆอาจเปนการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหาร

ประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับการรวมพลังความคิดและสติปญญาก็คือการใหบุคคลมีสวนรวมในองคการ

นั้น บุคคลจะตองมีสวนเก่ียวของ (Invoement) ในการดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตางๆเปนผลใหบุคคล

นั้นมีความผูกพัน (Commitment) กับกิจกรรมและองคการในท่ีสุด เคส (พงศธวัช วิวังสู . 2546: 16; อางอิง

จาก Keith. 1972: 136) กลาววา การมีสวนรวมวาเปนการเก่ียวของกับจิตใจและอารมณของบุคคลหนึ่งใน

สถานการณกลุม ซ่ึงผลของการเก่ียวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหกระทําบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุมและ

กอใหเกิดความรูสึกรวมรับผิดชอบกับกลุมดังกลาว ท้ังนี้เกิดจากแนวคิดสําคัญ 3 ดาน คือ  

   1) ความสนใจและความหวงกังวลรวมกันซ่ึงเกิดจากความสนใจและกังวลสวนบุคคลท่ีบังเอิญพองตองกัน 

   2) ความเดือดรอนและความไมพึงพอใจรวมกันท่ีมีตอสถานการณท่ีเปนอยูนั้น ผลักดันใหมุงสูการ

รวบรวมกลุมวางแผนและลงมือกระทําการรวมกัน  

   3) การตกลงใจรวมกันท่ีจะเปลี่ยนแปลงกลุม หรือ ชุมชนไปในทิศทางท่ีพึงปรารถนา การตัดสินใจ

รวมกันนี้จะตองรุนแรงมากพอท่ีจะทําใหเกิดความคิดริเริ่มกระทําการท่ีสนองตอบความเห็นชอบของคนสวน

ใหญท่ีเก่ียวของกับกิจกรรมนั้น 

   เดวิค และ นิวสตอรม (Devis; & Newstrom. 1989: 232)อธิบายวา การมีสวนรวมเปนเรื่องของ

ความเก่ียวของในดานของจิตใจและความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลซ่ึงมีตอกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของ

กลุมหรือกลาววาเปนเรื่องของแรงกระตุนท่ีชวยทําใหเกิดความสําเร็จซ่ึงเปนเปาหมายของกลุมหรือเปนความ
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รับผิดชอบรวมกันตอกิจกรรมท่ีบุคคลเขาไปเก่ียวของ (Involvement) ชวยเหลือ (Contribution)และความ

รับผิดชอบ (Responsibility)ชัยวรรณ สมศรีรื่น (2548: 9) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวาเปน

กระบวนการท่ีเก่ียวของกับบุคคลทุกระดับ โดยเก่ียวของกับการแสดงความรูสึกการเปนเจาของ การแสดง

ความรูสึกนึกคิดและการรวมแสดงออกถึงความคิดเห็นในการดําเนินกิจกรรมตางๆเพ่ือเปนการรวมตัดสินใจ

รวมการวางแผนรวมปฏิบัติ รวมการรับผลประโยชน และ รวมติดตามผล ซ่ึงข้ึนอยูกับสภาพ ความคิด ความ

เชื่อ ของแตละบุคคล และข้ึนอยูกับยุคสมัยอีกดวย ธรณธันย อําภานุกิจ (2551: 6) ใหความหมาย การมี

สวนรวม วาหมายถึง การท่ีบุคคลรวมแสดงออกความคิด รวมตัดสินใจ ใหความรวมมือรวมใจ ชวยเหลือใน

กิจกรรมนั้น จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคคล ตัดสินใจอยางมี

เหตุผลเพ่ือเขารวมเปนสวนหนึ่งในกิจกรรม โครงการหรือกระบวนการอยางใดอยางหนึ่งของหนวยงาน ใน

การวางแผน ในการตัดสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในการใหขอมูลและใหคําปรึกษา และในการปฏิบัติงาน ในการ

วางแผน การรวมตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การใหขอมูลและใหคําปรึกษา เปนตน 

   2.2ลักษณะและข้ันตอนของการมีสวนรวม การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะชวยใหบุคคล

ปฏิบัติงานกับผูบริหารมีความเขาใจกัน มีความผูกพันและยอมรับในนโยบาย เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

กอใหเกิดความสามัคคี รวมมือ การชวยเหลือและเขาใจซ่ึงกันและกัน ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ ซ่ึง 

เบฮารด (สิทธิโชค วรานุสันติกุล . 2532: 66-75; อางอิงจาก Beckhard. 1978) ไดศึกษาการทํางานรวมกัน

ทําใหเกิด ประสิทธิผลวาจะตองมีการจัดการในเรื่องตางๆดังนี้ เปาหมาย ซ่ึงสมาชิกจะตองรวมกันรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน เปาหมายนั้นทุกคนรับรู เขาใจ และมีสวนรวมในการกําหนด 

หรือตั้งข้ึนมา บทบาทเปนเรื่องท่ีจะตองมีการพิจารณาวาใครทําหนาท่ีอะไร เพ่ือจะไดทําใหสําเร็จ โดย

สมาชิกจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเองและของผูอ่ืนและเปนบทบาทท่ีทุกคนยอมรับการตัดสินใจ

จะตองมีการกําหนดวาใครจะเปนผูทําหนาท่ีในการตัดสินใจ จะตัดสินใจอยางไร และการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจของสมาชิกหรือไมเพียงใด สิ่งตางๆเหลานี้จะถูกกําหนดไวอยางไรเปนหลักการ การติดตอสื่อสาร 

จะเปดโอกาสใหสมาชิกสื่อสารไดอยางอิสระ สามารถรับรูขอมูลขาวสารของหนวยงานจะทําใหสมาชิกรูสึก

วาตนเองมีคา การประชุม สมาชิกมีสวนรวมประชุมปรึกษาหารือเพ่ือการแกปญหาทุกคนสามารถรับรูขอมูล

ขาวสารความเคลื่อนไหวของการทํางานรวมกันและสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ภาวะผูนํา 

ผูบังคับบัญชาตองเปดใจกวางในการท่ีรับขอมูลยอนกลับ และพรอมสนับสนุนสมาชิกในการนําของสมาชิก 

ประการสุดทาย คือ ความสัมพันธระหวางสมาชิก การทํางานรวมกันมีความเปนเอกลักษณ มีความเปนน้ํา

หนึ่งอันเดียวกัน และทุกคนใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  

   ดังนั้นจะเห็นวา การมีสวนรวมนั้นเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็น คุณคาใน

การทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีตอหนวยงาน ในสวนผูใตบังคับบัญชา จะมีความรูสึกวา ตนเองมี

ความสําคัญและในสวนของผูบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวาไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานดวยความ

เต็มใจ เต็มกําลังความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสูความสําเร็จของหนวยงานอยางมี

คุณภาพ และ ปารคเกอร (ประยุทธ ตรีชัย . 2544: 36; อางอิงจาก Parker.  1990: 33) กลาววา หลักการ
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ทํางานรวมกันท่ีมีประสิทธิภาพ วาควรประกอบดวยลักษณะ 12 ประการ คือ มีความมุงหมายท่ีชัดเจน มี

ความเปนกันเองการมีสวนรวม การมีศิลปะในการฟง การใชความไมลงรอยใหเกิดคุณคา การใชมติเอกฉันท 

การสื่อสาร แบบเปด บทบาทและการกําหนดงานไว ชัดเจน การมีภาวะผูนํารวมการมีความสัมพันธกับ

ภายนอก หลากหลายรปูแบบในการปฏิบัติ และ มีการประเมินตนเอง  

   ซ่ึงจากแนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวม แสดงใหเห็นวาเปนการกระตุนให ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน 

ไดเห็นคุณคาในการทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีท้ังสองฝาย ในสวนของ ผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญเปนสวนหนึ่งในงานนั้นซ่ึงไดแสดงออกดวยความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา 

รับรูขอมูลขาวสารและบทบาทการปฏิบัติงานท่ีพึงพอใจในสวนของผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองใน

การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรู ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสูผลสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีมีคุณภาพ ประยุทธิ สุวรรณโกตา (2536: 17) กลาววา ลักษณะสําคัญของการมีสวนรวมตองเปน

ความรู ความคิด จิตใจ อารมณของคนหลายคนท่ีทํางานรวมกัน การมีสวนรวมท่ีถูกตอง ควรมีลักษณะใน

ทีมงานรูสึกดวยใจ และสํานึกในความคิดวาตนรวมงานกับบุคคลอ่ืน โดยมีความรับผิดชอบรวมกันในผลของ

การปฏิบัติงาน มีความรูสึกวาเปนงานของพวกเราแทนคําวาเปนงานของฉัน นอกจากนี้ การมีสวนรวมยัง

เก่ียวของกับ 3 ลักษณะ คือ เปนการใหการชวยเหลือ เปนการใหอํานาจ และเปนงานขององคกร โดยย้ําถึง

ความสําคัญของการใหอํานาจวาเปนความหมายของการมีสวนรวม การใหอํานาจเปนการเพ่ิมหรือพัฒนา

ทักษะหรือขีดความสามารถในการบริหาร การมีสวนรวมจึงมีความสัมพันธกับการใหอํานาจองคการ 

องคการเปนปจจัยพ้ืนฐานของการใหอํานาจ และ มักจะเปนรากฐานสําคัญของการใหความชวยเหลือ ดังนั้น 

การชวยเหลือ การใหอํานาจ และงานขององคการ จึงมีความเก่ียวของกับการมีสวนรวม  

   วาด หนูมา (2540:20) กลาววา การมีสวนรวม คือ การท่ีสมาชิกของหนวยงานนั้นไดมีสวนรวมใน

การพัฒนาหนวยงานของตนเอง ระหวางสมาชิกดวยกัน ระหวางสมาชิกกับองคกร ดวยขอเท็จจริงท่ีวางาน

จะสําเร็จลงไดดวยการมีสวนรวมของสมาชิก ซ่ึงจะนําไปสูความรวมมือแหงการดํารงชีวิตในสังคมเดียวกัน 

สมาชิกควรจะมีสวนรวมในดานตางๆดังนี้ 1) การรับรูดานขาวสาร 2) การแสดงความคิดเห็น 3) การ

ตัดสินใจ 4) การวางแผนและดําเนินการ 5) การประเมินผล 6) ความรับผิดชอบ และ 7) การรับ

ผลประโยชน วันเพ็ญ บัวทอง (2545: 29)สรุปวาการมีสวนรวมเปนกิจกรรมท่ีผูบริหารและบุคลากรใน

องคการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันประเมินผล เพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ และ ผูบริหาร

จะตองเขาใจถึงประเภทของการมีสวนรวมดวย เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป การมีสวนรวมเปน

การเปดโอกาสใหสมาชิก ผูรวมงาน ผูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน รวมถึง การสรางความผูกพันระหวางสมาชิกผล

สุดทายคือ ความสําเร็จ ขององคการ 

   2.3ความสําคัญของการมีสวนรวมสัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2544: 11) กลาววาการมีสวนรวมมี

ความสําคัญ ดังนี้  

   1. การมีสวนรวมกอใหเกิดการระดมความคิดระหวางผูเก่ียวของทําใหเกิดความคิดเห็นท่ี

หลากหลายนําไปสูการปฏิบัติท่ีเปนท่ียอมรับของกลุมบุคคลอยางแทจริง 
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   2. การมีสวนรวมมีผลในทางจิตวิทยา คือ ทําใหเกิดการตอตานนอย ในขณะเดียวกัน ก็จะเกิดการ

ยอมรับมากข้ึน นอกจากนี้ยังเปนวิธีการท่ีผูบริหารสามารถใชตรวจสอบวาสิ่งท่ีตนเองรูตรงกับผูรวมงาน 

   3. เปดโอกาสใหมีการสื่อสาร สามารถแลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณการทํางานตลอดจนเกิด

ความสัมพันธอันดีตอกัน 

   4. เปดโอกาสใหผูรวมงานและผูมีสวนเก่ียวของไดแสดงความสามารถและฝกทักษะการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน ทําใหเกิดความมีน้ําใจ (Team spirit) และความจงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

   5. การมีสวนรวมทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน ตลอดจนผูรวมงานมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึนดวย จากขอมูลขางตน จะเห็นวาการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปน

การทําใหเห็นคุณคาในการทํางานรวมกันอันสงผลดีตอทุกฝาย ในสวนของผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญไดแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา รับรูขอมูลขาวสารและมีบทบาทในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

และ ตั้งใจทํางานเต็มกําลังความรูความสามารถ นําไปสูความสําเร็จรวมกัน ดังนั้น พฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวน

รวมในการกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตางๆในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมีสวน

รวมการใหขอมูล ใหคําปรึกษาและ การมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 

   1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decisions Making) หมายถึง การท่ีบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น ในการใหขอมูลหรือคําปรึกษาตางๆในการ

วางแผนหรือในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของกิจกรรมท่ีหนวยงานจัดข้ึน เชน การกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติ

การ วิสัยทัศน การจัดประชุมสัมมนา โครงการตางๆ เปนตน 

   2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึงการท่ีบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งในกิจกรรม /โครงการตางๆ ท่ี หนวยงาน

จัดข้ึนท้ังในสวนท่ีเก่ียวของกับตนเองและสวนรวม รวมถึงการท่ีบุคลากรหาความรูเพ่ือการดําเนินงานดวยการฝกฝนหรือ

การศึกษาดวยตนเองเพ่ือประกอบการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

3.แนวคิดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม  

แนวการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยโดยท่ัวไปสามารถศึกษาไดจากสาเหตุหลัก 2 ประการ 

คือ สาเหตุภายนอกตัวมนุษย เชน สภาพแวดลอม ทางสังคม วัฒนธรรม สภาพภูมิประเทศ เปนตน และ

สาเหตุภายในตัวมนุษย เชน ลักษณะทางจิตใจของมนุษย โดยแนวการวิเคราะหสวนมากจะใชรูปแบบดังนี้คือ 

1) รูปแบบท่ีเนนจิตลักษณะ (Trait medel) คือ ลักษณะภายในตัวบุคคลท่ีเปนสาเหตุของ

พฤติกรรม ไดแก ศึกษาบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะจิตยอยๆ หลายลักษณะท่ีคงสภาพ

อยูภายในตัวบุคคล  
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2) รูปแบบการวิเคราะหพลวัตรทางจิต (Psychodynamic Model) มุงศึกษาโครงสรางทางจิตใจท่ี

เปนสาเหตุของพฤติกรรมประกอบดวย อิด (Id) อีโก (Ego) และซุปเปอรอีโก (Supergo) โครงสรางท้ังสาม

ดานนี้จะมีความขัดแยงกันอยูตลอดเวลาและแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมและไมเหมาะสม  

3) รูปแบบสถานการณนยิม (Situational Model) รูปแบบนี้เนนสถานการณภายนอกท่ีมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงพฤติกรรมท่ีมนุษยแสดงออกนี้อาจแกไขปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงโดยอาศัย

สถานการณแวดลอมภายนอก เง่ือนไขทางสังคม และสิ่งเราตางๆทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะตางๆกัน 

4) รูปแบบปฏิสัมพันธ (Interaction Model) มุงเนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางลักษณะ

ทางจิตใจของบุคคล (สาเหตุภายใน) กับสถานการณท่ีบุคคลกําลังประสบอยู (สาเหตุภายนอก) ท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมของมนุษย ปฏิสัมพันธท่ีเกิดข้ึนมีความเชื่อมโยงและตอเนื่องซ่ึงกันและกัน  

(ลักษมีลุประสงค .2546; อางอิงจาก Magnusson and Endler. 1977: 3-4) สวนทฤษฏีตนไม

จริยธรรม จะเนนการพัฒนาบุคคลท่ีจิตใจเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ในกรณีท่ีการ

เปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยากหรือยังทําไมได เชน การปฏิรูประบบราชการหรือองคการหรือ

การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบของหนวยงานใหเอ้ือตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงทําไดยาก ก็

ควรเปลี่ยนท่ีคนจํานวนหนึ่งในสถานการณเดียวกันนั้นโดยเปลี่ยนจิตใจของคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีนาปรารถนา

ในปริมาณท่ีนอยกวาคนอ่ืนๆท่ีอยูในสถานการณเดียวกัน เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมีความรูสึกรับผิดชอบ

งานและสวนรวมมากข้ึน (พัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม) ขยันขันแข็งและกระตือรือรนมากข้ึน (พัฒนาแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ ) ทําใหเห็นความสําคัญของสิ่งท่ีจะเกิดในอนาคตมากกวาผลเล็กนอยในปจจุบันทันที (พัฒนา

ลักษณะมุงอนาคต) เพ่ิมความสามารถควบคุมตนเอง เพ่ิมความเชื่อวา “ทํามากไดมาก”หรือ “ทําดีไดดี” ให

มากข้ึน (พัฒนา ความเชื่ออํานาจในตน ) ก็ทําใหคน (ประมาณครึ่งหนึ่ง ) ในสถานการณนั้นมีพฤติกรรมท่ีนา

ปรารถนา เพ่ิมมากข้ึนใหเทากับคน (อีกครึ่งหนึ่ง ) ในสถานการณเดียวกันซ่ึงมีพฤติกรรมท่ีนาปรารถนามาก

แตเดิมอยูแลว และไมตองจัดการพัฒนาอีกในท่ีสุดก็จะไดคนเกือบท้ังหมดของสังคมท่ีเปนคนดีและคนเกง  

ซ่ึงรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยมยังใหขอคิดและแนวทางกําหนดนโยบายและมาตรการในการ

พัฒนาบุคคลและสังคมท่ีถูกตองและครอบคลุมแบบบูรณาการ นั่นคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตอง

มีการพัฒนาไปพรอมๆกันท้ังทางดานสถานการณแวดลอมของมนุษย (เชน ระบบของหนวยงานและ สังคม ) 

กับดานจิตใจของบุคคล (เชน จิตลักษณะ 8 ดาน ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม ) จึงจะทําใหเกิดผลดีโดยรวมได

มากข้ึน และจะเปนการพัฒนาท่ียั่งยืนดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน . 2541:107-108)ดังนั้นในงานวิจัยนี้

ผูวิจัยจึงใช ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) และทฤษฎีตนไมจริยธรรมมาเปนแนวทางใน

การวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมทํางาน

ดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

   3.1 ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม(Interactionism Model) รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism 

Model) ไดเสนอวา พฤติกรรมทางสังคมของมนุษยเกิดจากสาเหตุท่ีสําคัญอยางนอย 4 ประการ คือ 1) 

สาเหตุทางสถานการณ (Situational factor) เปนสาเหตุท่ีอยูภายนอกตัวบุคคลท่ีสงผลตอพฤติกรรมของ
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บุคคล เชน การสนับสนุนทางสังคม วิธีการอบรมเลี้ยงดูของผูปกครอง และ ปทัสถานทางสังคม เปนตน 2) 

สาเหตุทางจิตลักษณะเดิม (Psychological traits) เปนสาเหตุทางจิตใจภายในตัวบุคคลท่ีติดตัวมาตั้งแต

ดั้งเดิม ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เอกลักษณแหงอีโก 

เปนตน 3) สาเหตุรวมระหวางจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ ท่ีเรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 

interaction)โดยมีตัวแปรทางจิตลักษณะเดิมกับตัวแปรทางสถานการณ ท่ีสงผลตอตัวแปรตามตัวหนึ่ง เชน 

ปฏิสัมพันธ ระหวางบรรยากาศในการทํางาน (สถานการณ ) กับความเชื่ออํานาจในตน (จิตลักษณะเดิม ) ท่ี

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนตน และ 4) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิมตามสถานการณหรือ

เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) ซ่ึงเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

เดิมของบุคคลกับสถานการณท่ีบุคคลนั้นกําลังเผชิญอยู ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ ซ่ึงจิตลักษณะ

เหลานี้เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน เปนตน 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยในรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม(Interactionism Model)เปนกรอบในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุท่ี

จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม กลาวถึงสาเหตุสําคัญในการเกิดพฤติกรรมของมนุษยมา

จาก 4 ประเภท สําคัญคือ ลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน บรรยากาศ ในการทํางาน จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน และจิตลักษณะตามสถานการณไดแกการรับรูบทบาทของ

ตนเอง และ เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 

   3.2 ทฤษฎีตนไมจริยธรรมดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543)ทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงถึงสาเหตุของ

พฤติกรรมของคนดี คนเกงวาพฤติกรรมเหลานี้มาจากสาเหตุทางจิตใจอะไรบาง ทฤษฎีนี้สรางจากการสรุป 

ผลการวิจัยในเรื่องดังกลาวของเยาวชนไทยอายุตั้งแต 6 ถึง 60 ป ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มา 3 สวน คือ 

สวนท่ีเปนดอกและผลไมของตนไม สวนลําตนและสวนท่ีเปนราก ในสวนแรก คือ ดอกและผลไมบนตน 

แสดงถึงพฤติกรรมทําดีละเวนชั่วและพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็งเพ่ือสวนรวม สวนแรกนี้ เปน

พฤติกรรมประเภทตางๆท่ีรวมเขาเปนพฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ และ

พฤติกรรมการทํางานอาชีพอยางขยันขันแข็ง ผลท่ีออกมาเปนพฤติกรรมตางๆท่ีนาปรารถนานี้ มีสาเหตุอยู 2 

กลุม กลุมแรกคือ สาเหตุทางจิตใจท่ีเปนสวนลําตนของตนไม อันประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ 1) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม 2) มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง 3) ความเชื่ออํานาจตนเอง 4) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

5)ทัศนคติ คุณธรรม และ คานิยม (ท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมนั้นๆหรือสถานการณนั้นๆ) ถาตองการจะเขาใจ 

อธิบาย ทํานาย และพัฒนาพฤติกรรมชนิดใดจะตองใชจิตลักษณะบางดานหรือ 5 ดานนี้ประกอบกันจึงจะ

ไดผลดีท่ีสุด สวนท่ีสามของตนไม จริยธรรม คือ รากของตนไม ซ่ึงเปนจิตลักษณะกลุมท่ีสองมี 3ดาน คือ 1) 

สติปญญา 2) ประสบการณทางสังคม 3) สุขภาพจิต จิตลักษณะท้ัง 3 นี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิต 

ลักษณะ 5 ประการท่ีลําตนของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพ้ืนฐานทางจิตใจ 3 ดาน ใน
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ปริมาณท่ีสูงเหมาะกับอายุจึงจะเปนผูท่ีมีความพรอมท่ีจะพัฒนาจิตลักษณะท้ัง 5 ประการ ท่ีลําตนของตนไม

โดยท่ีจิตลักษณะท้ัง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถาบุคคลมีความพรอมทางดานจิตใจ 3 ดาน ดังกลาว

และอยูในสภาพท่ีจะรับการพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ดานนี้โดยวิธีการอ่ืนๆดวย ฉะนั้นจิตลักษณะ

พ้ืนฐาน 3 ประการ จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้ ลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการท่ีรากนี้อาจ

เปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการท่ีลําตน เพ่ือใชอธิบายทํานายและพัฒนาพฤติกรรมดังกลาว 

   ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้ เกิดจากผลการวิจัยพฤติกรรมและจิตลักษณะของคนไทย โดยเม่ือสรางข้ึน

แลว ทฤษฎีนี้ก็ไดชี้แนวทางการตั้งสมมติฐานการวิจัยเพ่ือหาหลักฐานใหมๆมาเพ่ือเติมในทฤษฎีนี้อีก เชน 

การวิจัยท่ีเก่ียวกับจิตลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการ ท่ีสามารถจําแนกคนเปน 4 ประเภท เหมือนบัวสี่เหลากับ

ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคล โดยพบวาคนท่ีเปนบัวเหนือน้ําเทานั้น มีจิตลักษณะ

พ้ืนฐาน 3 ดานในปริมาณสูงเหมาะสมกับอายุ เปนผูท่ีจะสามารถรับพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมไดอยาง

เหมาะสมกับอายุ ตามทฤษฎีของ Kohlberg ซ่ึงในการทํานาย ภายในจิตใจของมนุษยและพัฒนาพฤติกรรม

ของมนุษย ซ่ึงในการศึกษาปจจัยทางสังคมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

ไดนํามาเปนกรอบในการกําหนดปจจัย เชิงสาเหตุดานจิตใจ สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงทฤษฎีตนไม

จริยธรรมไดขอสรุปสอดคลอง ตรงกันวา การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมของคนดี คนเกง ซ่ึงหมายถึง การไม

เบียดเบียนตนเอง การไมเบียดเบียนผูอ่ืน รับผิดชอบตอหนาท่ี และอาสาพัฒนาสังคม และเปรียบพฤติกรรม

ไดกับดอกและผล ของตนไม เกิดจากสาเหตุสําคัญทางจิตใจ 2 สวน คือ จิตลักษณะสวนแรกท่ีรากตนไม 3 

ประการ คือ การเปนบุคคลท่ีมีสติปญญาสุขภาพจิตดี และมีประสบการณทางสังคมสูงและสวนท่ีเปนลําตน 

คือ จิตลักษณะ 5 ประการ ไดแก การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง ความเชื่อ 

อํานาจในตน แรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ คุณธรรมและคานิยม ดังภาพประกอบ 4 ทฤษฎีตนไม จริยธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบแสดงทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงจิตลักษณะพ้ืนฐานและองคประกอบทางจิตใจของพฤติกรรมทางจริยธรรม 
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ท่ีมา : ดวงเดือน พันธุมนาวิน .2543.ทฤษฎีตนไมจริยธรรมการวิจัยและพัฒนาบุคคล .กรุงเทพฯ:สถาบันบัณฑิต 

พัฒนาบริหารศาสตร. 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรจากทฤษฎีตนไมจริยธรรมและตัวแปรท่ีไดจากการ

ประมวลเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวกับลักษณะทางจิตท่ีนาจะเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไดแก แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่อ อํานาจในตน และเจตคติตอการทํางานในดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติตอการทํางานในดานการมีสวนรวม 

 

4.ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน 

ลักษณะทางสังคมหรือสถานการณทางสังคม เปนสภาพแวดลอมหรือเหตุการณตางๆท่ีบุคคลประสบอยูและใช

อยูในชีวิตประจําวัน ลักษณะตางๆทางสังคมหรือสถานการณทางสังคมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมหรือการ

แสดงออกของบุคคล ซ่ึงสถานการณหรือลักษณะทางสังคมในหนวยงาน หรือองคการนั้นๆจึงเก่ียวของกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล ในการวิจัยนี้ไดศึกษาสถานการณทางสังคมหรือลักษณะของสังคมเพ่ือเปนตัว

ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร ทุกสาย

งาน ท่ีอาจจะเปนตัวสนับสนุนหรือสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพดี ยิ่งข้ึน และสราง

ความเขมแข็งใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรท่ีสําคัญ ดังนี้ บทบาท

ของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน รายละเอียด ดังนี้ 4.1 บทบาท

ของผูบริหารกับพฤติกรรมการทํางาน 4.2 การ ถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 4.3 

บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

4.1 บทบาทของผูบริหารกับพฤติกรรมการทํางาน สมใจ ลักษณะ (2549: 36-40) ความสําเร็จ

ของการบริหารบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบความเปนผูนําของผูบริหาร 

ซ่ึงผูบริหารปกครองคนเลวทําใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานมีลักษณะ ดังนี้  

1) สนใจ ความคิด ความรูสึก ความตองการ และจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสรางความสัมพันธอันดี

เทาๆกับการเอาใจใสงาน  

2) สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็นและพรอมจะคลอยตามถามีเหตุผลดี  

3) สรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจสรางความมุงม่ัน 

(Commitment) ในทีมงานท่ีไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิดมีเวลาอิสระของตนเองในการปฏิบัติงานสนอง

วัตถุประสงคขององคการควบคุมผลท่ีมากกวาควบคุมวิธีการทํางาน  
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4) มีความยืดหยุนและปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาว จูงใจ คน ยืดหยุนในวิธีการทํางานใหกับ

สถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมความคิด รวมทํา ระดมความคิดหลากหลาย

เพ่ือชวยกันเลือกวิธีการท่ีนาจะไดผลดีท่ีสุด  

5) รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของความไววางใจและเชื่อใจวาทุกคนมี

ศักยภาพท่ีจะทํางานได ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรค หรือ ความตองการใดๆ ผูบริหารจะ

เปดใจกวางรับรูและชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 

6) สรางความศรัทธา เชื่อใจในผูบริหารมากกวาสรางความกลัว ใชหลัก ความสัมพันธท่ีเปดเผย 

จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชาวามีศักยภาพทํางาน

ไดเม่ือมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมกันแกไขปญหา ผูบริหารจะไดรับความรักความศรัทธาจาก

ผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมีความสุขความพอใจในการทํางาน ซ่ึงผูบริหารท่ีมี

คุณลักษณะของความเปนผูนํา จะมีอิทธิพล เสริมสราง ประสิทธิภาพในการทํางานไดอยางดีเปนท่ียอมรับวา

ผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ตอผูรวมงาน ซ่ึงอํานาจของบุคคลจะไรประโยชน

ถาไมสามารถนําอํานาจไปสรางเปนอิทธิพลตอบุคคล การสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการ

ขับเคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมายปลายทางท่ีตองการและผูบริหารทุกระดับในองคการเปนผูท่ีมีความสําคัญ

ตอองคการเปนอยางมาก เพราะผูบริหารคือ ผูท่ีอยูในตําแหนงหนาท่ีรับผิดชอบตอการจัดการใหบุคลากรทุกฝายทุกคน

ดําเนินการปฏิบัติตางๆใหนําไปสูความสําเร็จของผลผลิต และ การบริการท่ีเปนวัตถุประสงค เปาหมายขององคการ  

ดังนั้น บทบาทของผูบริหารในองคการจึงครอบคลุมกวางขวาง เชน ผูบริหาร ตองรับผิดชอบตอ

ภารกิจตอไปนี้ คือ รวมกําหนดวิสัยทัศน (Mission) ขององคการท่ีจะครอบคลุม วัตถุประสงคของการผลิต

และบริการตางๆท่ีเปนความรับผิดชอบขององคการ การเปนผูนําในการรวมวางแผน โครงการ กิจกรรม

ตางๆ ใหนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ การมีบทบาทติดตามการดําเนินงานกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามแผน

และประเมินผล สามารถรับรูปญหา อุปสรรคของการดําเนินงาน และเรงใหมีการปรับปรุงแกไขการ

ปฏิบัติงานใหเพ่ิมประสิทธิภาพ สรางความเชื่อม่ันท่ีจะมีประสิทธิภาพในการบรรลุวัตถุประสงคตาม

เปาหมายท่ีกําหนด โกเอทซ และ เดวิส (Goetsch and Davis. 1997: 2008)ใหแนวคิดเก่ียวกับบทบาทท่ี

พึงปรารถนาของผูบริหาร คือ  

1) แสดงออกใหเห็นถึงเจตนาของผูบริหารท่ีมุงใหการสนับสนุนบุคลากรในองคการ และสนับสนุน

การดําเนินงานท่ีมุงตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานท้ังปวง (Exhibiting a supportive attitude) 

2) แสดงตนเปนตนแบบของการเปนผูมีบทบาทผูบริหารจัดการท่ีดี (Being a role model) 

3) แสดงบทบาทของการเปนผูใหการฝกอบรมแกบุคลากรในองคการได (Being a trainer) 

4) แสดงบทบาทเปนผูอํานวยความสะดวกในการประสานงานการดําเนินงานของแผน โครงการ 

และกิจกรรมตางๆ ขององคการ (Being a facilitator) 

5) หาโอกาสเยี่ยมเยียนติดตามใหกําลังใจแกบุคลากรในระหวางปฏิบัติงานอยูเสมอๆ (Practicing 

Management by Walking Around: MBWA) 
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6) ตัดสินใจดําเนินการเร็วทันเวลาเม่ือไดรับการนําเสนอแนะในเรื่องของการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การทํางานจากบุคลากรในองคการ (Takingquick action upon the recommendations) 

7) ใหการยอมรับนับถือในความสําเร็จของบุคลกรในองคการ (Taking recognition of success)  

ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทและมีความสําคัญยิ่งในการบริหารองคการหรือหนวยงาน 

การบริหารหรือจัดการใดๆจะสามารถดําเนินไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับองคประกอบหรือ

คุณลักษณะหลายประการ ซ่ึงผูบริหารตองมีความเขาใจถึงภาพรวมของการบริหาร (Management) วาเปน

กระบวนการท่ีทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยหลัก 4 

ประการ คือ 1) การวางแผน (planning) เปนการตั้งเปาหมายและการตัดสินใจท่ีจะใชทรัพยากรท่ีมีอยูใน

หนวยงาน ดวยกลยุทธท่ีเหมาะสมและคุมคาท่ีสุด และบรรลุเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว ท้ังในระยะสั้นระยะ

กลางและระยะยาว 2) การจัดสรร (organizing)เปนการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม โดยดูความ

เหมาะสมตามแผนการท่ีวางไววาแตละงานควรใชทรัพยากรอยางไรบาง ไมวาจะเปนกําลังคนงบประมาณ 

เครื่องจักร อุปกรณตางๆ วัตถุดิบ ภายใตเวลาท่ีจํากัด จึงจะเพียงพอใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งเอาไว  3) การนํา 

(leading) คือการท่ีทําใหงานดําเนินไปตามท่ีตั้งเอาไวโดยการใหผูอ่ืนดําเนินการใหดวยการจูงใจ ท้ังนี้

ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จมักเปนผูท่ีมีความสามารถในการสอนงาน ชวยเหลือ จูงใจลูกนองโดยดึง

ศักยภาพท่ีโดดเดนและชวยแกไขจุดดอยของลูกนองสนับสนุนการทํางานเปนทีมใหมีการแขงขันอยาง

สรางสรรค เพ่ือใหงานเกิดความทาทายและมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงอาจเปน 

อุปสรรคตอการพัฒนาองคกรรวมท้ังการแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนไดอีกดวย และ 4) การควบคุม 

(controlling) เปนการกํากับดูแลกิจกรรมตางๆใหดําเนินไปตามแผนท่ีวางไว ภายในเวลาท่ีกําหนด รวมท้ัง

การหาแนวทางแกไข เพ่ือปองกันความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนได โดยการกําหนดเกณฑหรือ มาตรฐานของผลงาน

ท่ีสามารถตรวจสอบ หรือวัดได และหากผลงานต่ํากวาท่ีกําหนด ตองหาทาง ปรับปรุง แกไข หาสาเหตุใน

ข้ันตอนของการทํางานตางๆ ตั้งแตตน คือ ชวงของการวางแผน ก็อาจเปนไปไดนั่นเอง 

โดยสรุป การบริหารจึงเปนเครื่องมือหลักของผูบริหารในการทํางานใหงานสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมาย และเวลาท่ีกําหนดไวโดยอาศัยลูกนอง ท้ังนี้ผูบริหารหรือหัวหนาในแตละระดับจะใชหนาท่ีหลักใน

การบริหารท่ีตางกัน เชน ผูบริหารระดับสูง (ผูจัดการ หรือ CEO) จะใชเวลาสวนใหญในการวางแผน กําหนด

กลยุทธ เพ่ือความสําเร็จขององคกรมากกวา รองลงมา คือ การจัดสรรและควบคุมสวนการนําจะใชนอย 

สวนหัวหนาระดับปฏิบัติการจะเปนผูนํานโยบายขององคกรสูการปฏิบัติ จึงใชหนาท่ีในสัดสวนพอๆกัน แต

สําหรับผูบริหารระดับตน จะมีความใกลชิดกับลูกนองมากกวาจึงใชหนาท่ี ในการนําเปนสวนใหญ อยางไรก็

ตามผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญในการควบคุม กํากับ ดูแล และการประเมินผลในสัดสวนท่ีพอๆกัน 

สําหรับผลการศึกษาของ Minzberg (อางอิงในBartol & others. 1998) พบวาผูบริหารท่ีมีการติดตอ

ปฏิสัมพันธสูงจะสามารถทํางานไดสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืนและเปนผูท่ีไมไดทํางานประจํามากนัก โดย
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Mintzberg ไดเสนอบทบาทผูบริหาร ไดแก ดานการปฏิบัติหนาท่ี ดานการเปลี่ยนแปลง และ ดานจริยธรรม 

รายละเอียดดังนี้ 

ดานการปฏิบัติหนาท่ี :ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมา 10 บทบาทยอยซ่ึงรวมกลุมได 3 กลุมใหญ คือ  

1.กลุมบทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (Interpersonal role) เปนบทบาทท่ีเกิดข้ึนจากอํานาจและ

ตําแหนงแบบทางการ เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหาร “ศูนยรวมประสาท ”(Nerve center) ขององคการ 

ประกอบดวย   1) บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ (symbolic or figurehead) ปฏิบัติตามระเบียบแบบ

แผน ประเพณี หรือ พิธีการขององคการ เชน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการมอบวุฒิบัตรการศึกษา 

เปนตน 2) บทบาทเปนผูนําองคการ (Leader) มุงอํานวยการ การจูงใจ การติดตอสื่อสารและควบคุม 

เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว 3) บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธ (Liaison) กับบุคคล

หรือกลุมบุคคลภายนอกองคการเพ่ือใหไดขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอองคการ 

   2.กลุมบทบาทเชิงสารสนเทศ (Informational role)เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารเปนศูนยกลาง

ของขอมูลขาวสารท้ังในฐานะผูรับและผูสง ประกอบดวย 1) บทบาทเปนผูกํากับติดตามผล (monitor) ใหได

ขอมูลขาวสารท้ังจากภายในและภายนอกเพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการ 2) บทบาทเปนผูเผยแพรขอมูล

ขาวสาร (dissemination) ท่ีไดรับจากภายในและภายนอกใหแกบุคลากรในองคการ 3) บทบาทเปนผู

ประชาสัมพันธ (Spokesperson) เผยแพรขอมูลขาวสาร ขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ 

   3.กลุมบทบาทเชิงตัดสินใจ (decisional role)เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารเปน “นัก

ตัดสินใจ ”(decision maker) อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุมแรก ประกอบดวย 1) บทบาทเปน

ผูประกอบการ (entrepreneur) มุงการริเริ่มสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมๆในองคการอยูเสมอ 2) บทบาทเปนผู

ขจัดสิ่งกอกวน (disturbance handler) โดยแกปญหาเม่ือองคการเผชิญสิ่งรบกวนท่ีไมคาดหวังอยางฉับไว

แตไดผล 3) บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (allocator) ใหแกสวนตางๆในองคการ และ 4) บทบาทเปนนัก

เจรจาตอรอง (negotiator) กับบุคคลอ่ืนหรือองคการอ่ืนเพ่ือใหไดสิ่งท่ีเปนประโยชนตอองคการ สําหรับการ

จําแนกกลุมบทบาทตางๆ (วิโรจน  สารรัตนะ .2542: 5-6)นอกจาก บทบาทตางๆ 10 อยางท่ีไดกลาวมาแลว 

ในการบริหาร ผูบริหารจําเปนตองมีทักษะตางๆท่ีจําเปนอีก คือ 

   1)ทักษะทางดานเทคนิค คือ ตองเปนคนท่ีมีความรู ความสามารถพ้ืนฐานในวิชาชีพท่ีรับผิดชอบ 

เชน หากเปนหัวหนาวิศวกรก็ตองมีความรูเก่ียวกับทางวิศวกรรมศาสตรในระดับท่ีเขาใจเพียงพอสําหรับ

นําไปสอนหรือแนะนําลูกนองได เปนตน 

   2) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ คือ รูจักอยูรวมและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเรียนรูมารยาทตางๆ รูจัก

ติดตอ เขาพบ เขาหา รูจักปราศรัย มีความสามารถในการทํางานรวมกับคนอ่ืน มีความเขาใจและจูงใจบุคคล

อ่ืนได ไมวาจะเปนลูกนอง เจานาย หรือเพ่ือนรวมงาน ท้ังนี้เพราะ ผูบริหารมุงทํางานโดยผานผูอ่ืนเปนหลัก 

จึงตองมีทักษะดานนี้อยางสูง  
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   3) ทักษะทางดานความคิด คือ ความสามารถของผูบริหารในการคิดพิจารณา วินิจฉัย และ

ดําเนินการจัดการ ความสามารถในการมองภาพรวมของพนักงานอยางมีความเขาใจวาสวนตางๆใน

หนวยงานมีความสัมพันธกันอยางไรจะพัฒนางานไปไดอยางไรจึงจะเจริญเติบโตตามเปาหมายท่ีตั้งไวหรือ

เปนผูมีวิสัยทัศนนั่นเอง กลาวโดยยอ คือ ผูบริหารตอง “เกงคน” เพ่ือจะไดบริหารคนโดยใชคนใหถูก กับงาน

ท่ีเคาถนัด สามารถพัฒนาจุดออนเสริมจุดเดน และจูงใจลูกนองได ติดตอประสานงานกับคนอ่ืน ท่ีเก่ียวของ

ไดเปนอยางดี ทักษะขอนี้มีความสําคัญในทุกระดับของผูบริหาร เพราะยิ่งมีตําแหนงสูงข้ึนเทาไหรก็ยิ่งตองใช

ทักษะนี้มากข้ึนเขาตําราท่ีวา “ตองทําใหนายดึง ลูกนองดัน เพ่ือนรวมงาน สนับสนุน ” สวนเรื่องของการ 

“เกงคิด” เพ่ือจะไดนําพาหนวยงานใหเจริญกาวหนาดวยวิสัยทัศนท่ียาวไกล ซ่ึงทักษะนี้มีความจําเปนมาก

สําหรับผูบริหารระดับสูงๆของหนวยงาน เพราะตองคิดวางแผนใหหนวยงานพัฒนาไปตามวัตถุประสงคหรือพันธะกิจนั่นเอง 

ดานการเปล่ียนแปลง : เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว จําเปนจะตองมี

ผูบริหารท่ีมีคุณลักษณะของความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาหนวยใหยั่งยืน ซ่ึง peter 

Senge. (สํานักงาน ก .พ.ร. 2550: 4-5; อางอิงจาก peter Senge. 2549)มีกรอบแนวคิดในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงองคกรท่ีเนนการปรับเปลี่ยนองคกรโดยเริ่มท่ีการ ปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ คานิยมของ

คนสวนใหญในองคกร ผูนํามีบทบาทในการสรางสภาวะแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงนี้ในระดับบุคคล

และกระทําตนเปนแบบอยางเทานั้น แตไมสามารถบังคับใหเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึนไดโดยคนในองคกรไม

สมัครใจ Senge เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริงเกิดจาก “ความรูอันหยั่งลึก ” ในองคกรเทานั้นและโดยท่ี

หนวยเรียนรูพ้ืนฐานในองคกรใดๆคือ กลุมบุคคล /ทีมงานท่ีปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่งและเขาเนนการ

สรางองคกรท่ีสามารถเรียนรูได ซ่ึงผูคนเพ่ิมพูนความสามารถของตนในการสรรคสรางผลลัพธท่ีปรารถนา

อยางแทจริง องคกร สามารถแกไขอุปสรรคในการเรียนรูดวยหลัก 5 ดาน ท่ีบุคคลและทีมงานตางๆ ใน

องคกรควรพัฒนาข้ึนเพ่ือสรางศักยภาพในระดับองคกร การเรียนรู 5 ดานนี้ ไดแก System Thinking (การ

คิดเชิงระบบ)Personal Mastery (ความเปนเลิศในระดับบุคคล ) Mental Models (กรอบความนึกคิด ) 

Shared Vision (วิสัยทัศนรวมกัน) และ Term Learning (การเรียนรูรวมกัน ) โดยท่ีกรอบแนวคิดนี้เนนการ 

เรียนรูในระดับบุคคล  จึงเหมาะแกองคกรท่ีมุ งพัฒนาและตองการใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ในระดับ

ปจเจกบุคคลกอนจะขยายไปสูระดับองคกร ธีระเดชสุขโต (2543:7) ใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลง

วาเปนความสามารถของผูบริหารในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมท้ังของตนเองและผูรวมงานท่ีเหมาะสม โดย

ใชภาวะผูนําตามสถานการณท่ีเชื่อมโยงทฤษฎี หรือความรูกับการปฏิบัติหรือการกระทํา พรอมท้ังสอดแทรก 

เทคนิควิธีการตางๆใหบูรณาการเขาดวยกันจึงทําใหการเปลี่ยนแปลงสัมฤทธิ์ผลสรางความพึงพอใจใหกับทุก

คน คารแนล (กมลวรรณชัยวานิชศิริ.2536 :75;อางอิงจากCARNALL)กลาววาการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ี

มีประสิทธิผลนั้น จะข้ึนอยูกับการวางแผนอยางระมัดระวังและการใหคนอ่ืนมีสวนรวมตลอดจนวิธีการนํา

แนวคิดท่ีไดไปปฏิบัติ ดังนั้น ผูบริหารในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรมีพฤติกรรมการบริหาร ดังตอไปนี้ 

คือ 1) การเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง 2) การวางแผนการเปลี่ยนแปลง เชน ใหบุคคลอ่ืนมีสวนรวม
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โดยการระดมสมอง ระดมความคิด มีขอมูลอยางชัดเจน 3) การนําไปปฏิบัติเพ่ือเปลี่ยนแปลง เชน การ

กําหนดระยะเวลาท่ีเหมาะสม การชี้แจงกอนวาอะไรจําเปนตองทํากอนหลัง โดยกําหนดเปาหมาย

วัตถุประสงคใหชัดเจน และ 4) การติดตามการเปลี่ยนแปลง เชน การใหขอมูลยอนกลับ การชี้แจงประเด็นท่ี

ควรปรับปรุง การมีระบบการติดตาม จากแนวคิดและทัศนะดังท่ีไดกลาวมา สรุปไดวา ผูบริหารท่ีเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะตองมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเห็นได ดังนี้คือ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความคิด

สรางสรรค มีความมุงม่ันในความสําเร็จ เชื่อม่ันในตนเอง และมีมนุษยสัมพันธ 

ดานจริยธรรม :จริยธรรมเปนสิ่งท่ีมีอยูแลวในตัวมนุษยโดยธรรมชาติ ซ่ึงจะตองพัฒนาข้ึนโดยอาศัยกฎเกณฑ

ท่ีแสดงออกจากการกระทํา พฤติกรรม หรือความประพฤติของมนุษยท่ีควรปฏิบัติ ซ่ึงไดจากหลักการทาง

ศีลธรรมในศาสนา หลักปรัชญา วัฒนธรรม กฎหมาย หรือ จารีต ประเพณี เพ่ือประโยชนสุขแกตนเองและ

สังคม นอกจากนี้จริยธรรมยังใชเปนแนวทางเพ่ือประกอบในการตัดสินใจตอการกระทําท่ีถูกตองเหมาะสมใน

แตละสถานการณดวย สําหรับผูบริหารซ่ึงเปนผูนําในการบริหารงานจะตองเปนผูท่ีมีคุณธรรม เพ่ือเปน

เครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีดีงาม มีความซ่ือสัตย บริสุทธิ์และใหความยุติธรรมแกทุกๆคน

ในหนวยงาน จริยธรรม เปนองคประกอบสําคัญหนึ่งในการบริหารงานในองคกรซ่ึงผูบริหารเปนท้ังผูนําและผู

มีอํานาจตามกฎหมายในการบริหารงาน ผูบริหารตองเปนผูท่ีมีความประพฤติดีและปฏิบัติตนไดถูกตอง

เหมาะสมกับสถานการณ เปนผูนําทางจริยธรรมดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารทางจริยธรรม หมายถึง ผูท่ี

ประพฤติปฏิบัติตนดวยจิตสํานึก ตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือซ่ึงไดรับการอบรมสั่งสอนจนเคยชินเปนนิสัยประจําตัว

และเปนท่ียอมรับของสังคมท่ัวไป 

  บทบาทของผูบริหาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูบริหารในการทําหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ 3 ดาน ไดแก  

  1) ดานการปฏิบัติหนาท่ี หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ไดแก 

   -การวางแผน เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนด และเปาหมาย วัตถุประสงคของ

หนวยงาน โดยการนําทรัพยากรท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

   -การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปท่ีผานมา เพ่ือ

วิเคราะหหาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการดําเนินงาน สรุปผลและเสนอ ขอแนะนํา 

เพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

   - การประสานงาน หมายถึง การทํางานประสานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงานภายในและภายนอก เพ่ือให

การดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น 

   -การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผล และการบริหารภายใน รวมถึง การสอดสอง

ดูแลกิจกรรมท่ีอยูระหวางการดําเนินงาน เพ่ือใหเกิดความม่ันใจวา การดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในท่ีกําหนด 
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   - การมอบหมายงาน หรือการมอบหมายอํานาจหนาท่ี หมายถึงการกําหนดความรับผิดชอบและ

อํานาจหนาท่ี (Assignment of responsibility and authority) รวมท้ังทําการตัดสินปญหาตางๆภายในสวน

งานหรือท่ีเก่ียวของกับหนวยงานของตน 

  2) ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของบริหารในการเปลี่ยนแปลง

จากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนท้ังทางดานสารสนเทศ เทคโนโลยี และ การปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มีความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงม่ันในความสําเร็จ และมีการนํา

เทคโนโลยีมาใชในดาน การปฏิบัติหนาท่ีตางๆและการนําขาวสารสารสนเทศตางๆมาเพ่ือพัฒนาสงเสริม

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน 

  3) ดานจริยธรรม หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของผูบริหารซ่ึงแสดงออกในการประพฤติ

ปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอดวยความเคยชินและกระทําโดยจิตสํานึกท่ีบริสุทธิ์ไดแกความซ่ือสัตย สุจริต มีความ

รับผิดชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละ บําเพ็ญประโยชนแกสาธารณสุข และ เปนแบบอยางท่ีดีท้ังดานการ

ประพฤติปฏิบัติดานกิริยา มารยาท วาจา รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบราชการ เปนตน  

การวัดบทบาทผูบริหารการวัดบทบาทผูบริหารนั้น ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบทบาทผูบริหารท่ีมีตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบดวย 3 

ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดาน จริยธรรม จํานวน 22 ขอ “ไมจริงท่ีสุด”ถึง “จริง

ท่ีสุด”จากการประมวลเอกสารท่ีเก่ียวของ พบวา บทบาทผูบริหาร เปนตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคลกร ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความคาดหมายวาการท่ีผูบริหารมีบทบาทในการปฏิบัติหนาท่ี ดานการ

เปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรม จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรไดดี ผูวิจัยจึงนําตัวแปรบทบาทผูบริหารมาศึกษาในงานวิจัยนี้ 

4.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมทํางาน การถายทอดทางสังคมของ องคการ 

หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหพนักงานขององคการเห็นคุณคาของคานิยม ความสามารถ พฤติกรรมการท่ี

คาดหวัง และความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน (จรัล อุนฐิติวัฒน . 2548: 11; อางอิงจาก Louis.1980: 229-

230) แวน มาเนนและชีน (จรัล อุนฐิติวัฒน . 2548: 11; อางอิงจาก Van Maanen; & Schein. 1979: 211)

กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการเปนกระบวนการท่ีพนักงานตองเรียนรู ปรับตัว และสื่อสารกับ

พนักงานในหนวยงานและในการติดตอสัมพันธกับบุคลตางๆเหลานี้พนักงานไดมาซ่ึงทัศนคติ พฤติกรรม และ

ความรูท่ีจําเปนสําหรับ การปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ สวนฮีค (จรัล อุนฐิติวัฒน . 2548: 11-12; 

อางอิงจาก Heck. 1995: 33)กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหบุคคล 
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ไดรับการสอน และเรียนรูเนื้อหาการทํางาน ทักษะและบทบาทในองคการ ดังนั้น การถายทอดทางสังคมจึง

เปนสิ่งสําคัญท่ีมนุษยจะตองเรียนรูตลอดชีวิตตั้งแตวัยทารกจนเปนผูใหญและในแตละชวงวัย มนุษยสามารถ

ปรับตัวเขากับวิถีชีวิตทางสังคมไดอยางสมดุล เพราะมนุษยเรียนรูเขาใจถึงพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงกันและกัน 

เรียนรูถึงคานิยม ความรู ความเชื่อ กฎระเบียบ บรรทัดฐานของสังคมจากแหลงเรียนรูท้ังท่ีเปนทางการและไม

เปนทางการและไดรับการเรียนรูท้ังจากการสอน การถายทอดจากประสบการณตรงของบุคคลในครอบครัว 

สังคมและโดยทางออมผานสื่อสถาบันตางๆการถายทอด ทางสังคมในการทํางาน (Work Socialization หรือ 

Organizational Socialization) เปนกระบวนการท่ีปลูกฝงใหแกพนักงานขององคการไดเรียนรูไดเขาใจ

วัฒนธรรม คานิยมการทํางาน เจตคติ ทักษะ พฤติกรรมและบทบาทการทํางานในองคการ เพ่ือใหพนักงาน

สามารถทํางานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน และ นโยบายขององคการ รวมถึงชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวใน

การทํางานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆท้ังภายในและภายนอกองคการ และกระบวนการเรียนรูตลอด

ชีวิตจะมีบทบาท และมีความชัดเจนข้ึนอยางตอเนื่องไปพรอมๆกับชีวิตการทํางานในวัยผูใหญ ซ่ึงบุคลากรใน

องคการ จะไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตั้งแตเริ่มเขาทํางาน เริ่มจากการเรียนรูทางวิชาการ ในงาน

อาชีพตามหนาท่ีความรับผิดชอบจนมีทักษะสูงข้ึนจนสามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงงานและองคการได ซ่ึง

ประกอบกับการไดรับการถายทอดในการเรียนรูวัฒนธรรมท่ีจะทํางานรวมกันในองคการ และ วิรัติ ปานศิลา 

(2542: 44 อางอิงจากCohen. 1981:14) กลาววา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการ

ซับซอนท่ีบุคคลไดมา ซ่ึงความรู ทักษะและสํานึกเอกลักษณแหงอาชีพ ซ่ึงเปนคุณลักษณะของสมาชิกใน

วิชาชีพนั้นๆซ่ึงรวมไปถึงการซึมซับเอาคานิยม และ บรรทัดฐานของกลุมเขาสูพฤติกรรม โดยบุคคลจะมีการ

ยกเลิก ลักษณะบางอยางทางสังคมท่ีเขามีอยูในวัฒนธรรมและการเกิดลักษณะทางสังคมท่ีถูกยึดถือโดยสมาชิก

ในอาชีพ ผลผลิตสุดทายของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน คือ บุคคลท่ีผานกระบวนการนี้มีท้ัง

ความสามารถทางความคิดและมีการซึมซับเอาคานิยม และ เจตคติท่ีเปนสิ่งท่ีตองการในทางอาชีพ และเปนสิ่ง

ท่ีคาดหวังของสถานการณโดยรวม  

สรุปไดวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนกระบวนการถายทอดความรูในวัยผูใหญ เพ่ือใหบุคคลเกิด

ความรูความเขาใจและมีทักษะตางๆในอาชีพการทํางานนั้นๆมีท้ังการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง

เปนทางการ เปนการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ท่ีบุคคลไดรับอยางเปนทางการจากองคการ

นั้นๆ เชน การฝกอบรม ประชุมสัมมนา เปนตน และการถายทอดทางสังคมอยางไมเปนทางการ เชน โดยการ

บอกเลา แนะนําการเปนแบบอยางจากหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา เปนตน ดังนั้นการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการตางๆในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ 

วัฒนธรรม การฝกอบรมตางๆเพ่ือใชในกระบวนการทํางาน เพ่ือใหเกิดความรู ทักษะตางๆในการทํางาน 



38 
 

ตระหนักในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับปฏิบัติในการทํางานจากผูบังคับบัญชา

ผูรวมงาน /ทีมงาน และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงรวมท้ังท่ีเปนการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

เชน การฝกอบรม การประชุมสัมมนาตางๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปน

ทางการ เชน การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบท่ีดี เปนตน 

4.3การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ในการวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง

เปนทางการและไมเปนทางการนั้น วิรัติ ปานศิลา (2542) ไดสรางแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

ข้ึนเองเพ่ือวัดปริมาณการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบลอยางเปน

ทางการ จํานวน 36 ขอ และไมเปนทางการ จํานวน 43 ขอ มีลักษณะแบบวัดประกอบดวยประโยคบอกเลา 1 

ประโยค มีมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ตั้งแต “มากท่ีสุด ” ถึง “ไมเคยเลย ” และลักษมี ลุประสงค 

(2546)ไดนําแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา (2542) มาดัดแปลงเปนประโยคบอกเลา จํานวน 15 ขอ เปนมาตร

สวนประเมินคา  6 ระดับ ตั้งแต “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบวัดของ 

ลักษมี ลุประสงค (2546) ซ่ึงมีเนื้อหาสอดคลองกับงานวิจัย มาดัดแปลงเพ่ือการวัดการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานของบุคล ากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณ 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ

จาก “ไมจริงท่ีสุด ” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีกลาวมาแลวขางตน พบวาการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงผูท่ีไดรับการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานของหนวยงานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงผูท่ีไดรับการถายทอดทางสังคม ในการทํางาน

ของหนวยงานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงผูท่ีไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานของหนวยงานสูงก็จะ

ทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูง ดังนั้น ผูวิจัยมีความคาดหมายวาตัวแปร การถายทอดทางสังคมในการทํางานนาจะมี

ความสัมพันธและเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ รับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากรดวย จึง

ไดนํามาเปนตัวแปรท่ีใชศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

4.4บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมทํางาน บรรยากาศองคการ (Organizational 

Climate) เปนกลุมของคุณลักษณะท่ีประกอบข้ึนมาเปนสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอม

ของงานท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการหนึ่ง บรรยากาศองคการท่ีดีมีสวนชวยเสริมสรางความคิด 

จิตใจและคุณธรรมตางๆท่ีพึงประสงคทําใหบุคลากรในองคการเกิดความอยากปฏิบัติงานซ่ึงบรรยากาศใน

การทํางานจึงหมายถึงกลุมของลักษณะการทํางานตางๆภายในองคการท่ีบุคลากรในองคการนั้นรับรูโดย

ทางตรงและทางออม ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ คือ 1) บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 2) เปนเครื่องบงชี้ความ

แตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 3) จะตองยืนยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง และ 4) จะมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของคนในองคการ (สมชาย  ประกิตเจริญสุข . 2547: 20; อางอิงจาก บราวน และมอเบิรก . 

1980: 667)และ สุนทร โคตรบรรเทา (2547: 145) นักทฤษฎีองคการ มีความเห็นวา วัฒนธรรมองคการกับ
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บรรยากาศองคการ มีแนวคิดรวบยอดคาบเก่ียวกัน (Miner. 1995; cited in Lumenburg and Ornstein.  

2007: 74)แตวัฒนธรรมองคการมีรากฐานมาจากสังคมวิทยาและมนุษยวิทยา สวนบรรยากาศองคการมี

รากฐานมาจากจิตวิทยา จากผลการวิจัยคนควาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนํา การจูงใจ และ ความพึงพอใจใน

การทํางานมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ (Miskel and Ogawa. 1988: 279-304; cited in 

Lumenburg and Ornstein. 2007: 74) สตริงเจอร (Stringer. 2002: 10-12)ไดศึกษาบรรยากาศองคกร

และแบงลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอมขององคกรและสามารถวัดระดับของการรับรูบรรยากาศองคกร

ซ่ึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 6 ดาน คือ 

   1.ดานโครงสราง (Structure) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอระบบความสัมพันธระหวาง

บุคลากรและตําแหนงตางๆ ไดแก บทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ความชัดเจน การแบงงาน อํานาจหนาท่ีการ

บริหารตางๆการวางแผนการบริหารงาน การกําหนด กฎขอบังคับและระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือ สรุปคือ การจัดโครงสรางของหนวยงานท่ีดีมี

คําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน 

   2. ดานมาตรฐาน (Standards)หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอหลักการท่ี กําหนดข้ึนเพ่ือ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพ่ือเปนหลักฐานท่ีทําใหเกิดเปน

มาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเปนท่ีนาเชื่อถือไดในหลักปฏิบัติตามประสิทธิภาพของงานเปน

การเสริมสรางความภาคภูมิใจของพนักงานท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก แรงผลักดันในหนวยใหมีการปรับ

ผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

   3. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการท่ีหนวยงานให อิสระ

ในการปฏิบัติงานตามบทบาทและความรับผิดชอบและสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเองของบุคลากร 

   4. ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการยอมรับใน

ผลตอบแทนท่ีองคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพ่ิมคาตอบแทน การยกยอง ชมเชย การเลื่อนตําแหนง 

เพ่ือสรางขวัญกําลังใจ นั่นคือ การท่ีหนวยงานมีการใหรางวัลสําหรับงานท่ีทําไดดี มีการตําหนิหรือลงโทษเม่ือ

งานท่ีทํามีความผิดพลาดหรือต่ํากวาเกณฑท่ีกําหนดไว 

   5. ดานการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอหัวหนางานและเพ่ือน

รวมงานในการใหความไววางใจ ความสนใจเอาใจใส และความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาท่ีการ

งานอยางเสมอภาคกัน นั่นคือ การท่ีบุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจและใหกําลังใจกันในการปฏิบัติงาน

และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและไดรับความชวยเหลือจากทีมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 

   6. ดานความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในความภาคภูมิใจท่ีเปน

สวนหนึ่งของสมาชิกท่ีมีคุณคาตอทีมงาน มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน
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เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย นั่นคือ การท่ีบุคลากรในหนวยงานรูสึกวาเปนเจาของหนวยงานและการยึดม่ันตอ

เปาหมายของหนวยงาน 

  พรพรรณ อุนจนัทร  (2543: 6) กลาววา บรรยากาศในองคการ (Organizational Climate) หมายถึง 

สภาพแวดลอมของงานท่ีเปนคุณลักษณะเฉพาะภายในองคการรวมถึงรูปแบบในการบริหารงานขององคการ 

ซ่ึงพนักงานสามารถรับรูและเขาใจไดตามความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการจูงใจและมีอิทธิพลตอระดับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยท่ีบรรยากาศองคการจะอยูในชวง ระยะหนึ่งเทานั้น อันประกอบดวย 

โครงสรางและเปาหมายของงาน ความเปนอิสระ ความอบอุน การสนับสนุน รางวัลตอบแทน การ

ติดตอสื่อสาร และการฝกอบรม สมยศ นาวีการ (2544: 192; อางอิงจาก Gary Dessler.  1980) กลาววา

บรรยากาศ ขององคการคือการรับรูท่ีบุคคลมีตอประเภทขององคการท่ีเขากําลังทํางานอยู และ “ความรูสึก” 

ของเขาท่ีมีตอองคการในแงของ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน 

ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน บรรยากาศขององคการมีลักษณะเปนสิ่งท่ีเชื่อมโยง

ทางดานหนึ่งเปนลักษณะท่ีมองเห็นได เชน โครงสราง กฎ และแบบของความเปนผูนํา บรรยากาศเปนการรับรู

หรือ “ความรูสึก” ตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการเหลานี้ท่ีเกิดข้ึนกับพนักงาน สวนอีกทางดานหนึ่งของ

บรรยากาศ คือ ขวัญและพฤติกรรมของพนักงานไมไดเปนสิ่งท่ีข้ึนอยูกับแบบของความเปนผูนําหรือโครงสราง

ท่ีแทจริง บุคคลแตละคนมองดูโลกโดยผานทางหนาตางท่ีแตมดวยคานิยม ความตองการ และ บุคลิกภาพของ

ตนเอง การรับรูท่ีมีตอโลกเหลานี้ เปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา ตามแนวคิดของ สตริง

เจอร (Stringer. 2002: 10-11) สมยศ นาวีการ (2536: 298; อางอิงจาก Downey  Hellriegel Slocum. 

1974) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศขององคการตอผูบริหารและบุคคลในองคการดวยเหตุผล 3 ประการ คือ 

   1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอ่ืนๆ ซ่ึงมีผลทําให

สมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย  

   2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของพวกเขามาก หรือ โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานของพวกเขา

เองในองคการ โดยปจจัยอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และ

วิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชา มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 

   3.ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ จากการศึกษาของ Litwin และ Stringer พบวา 

องคการท่ีมีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธท่ีดีตอกันในหมูสมาชิกขององคการ 

สภาพบรรยากาศท่ีมุงประสานสัมพันธดังกลาว จะมีผลทําให บุคลากรในองคการ เกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน มีทัศนคติท่ีดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค แต ผลงานยังอยูในระดับต่ํา สวน

บรรยากาศท่ีมุงผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีผลผลิตสูง ซ่ึงบรรยากาศดังกลาว

จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน งานบรรลุผลสําเร็จ สําหรับในเรื่องการทํางาน ของ
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บุคคลท่ัวไปแลวเปนความตองการ (Human Needs) ในสวนท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศในการทํางาน จําเปน

ยิ่งท่ีบุคคลตองการหาสภาพแวดลอมท่ีดีและเหมาะสมกับการทํางาน ดังนั้น การเขามาสูองคการหรือเปน

สมาชิกใหมขององคการ จําเปนอยางยิ่งท่ี ตองมองดูบรรยากาศรอบขางวามีความเหมาะสมเพียงไรในการท่ี

จะเขามาปฏิบัติงาน เม่ือเปนเชนนั้น บรรยากาศในการทํางานเปนมูลเหตุหนึ่งท่ีจะสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรอันมีผลให บุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจเรื่องการปฏิบัติงาน มาสโลว  

(เกษมสันต วิลาวรรณ. 2545: 17-18; อางอิงจาก Maslow.n.d.) มีความคิดเก่ียวกับระดับความตองการของ

มนุษย โดยกลาววา มนุษย จะมีความตองการพ้ืนฐานและพยายามท่ีจะตอบสนองความตองการนั้นอยาง

เต็มท่ี นอกจากนี้ เม่ือความตองการระดับพ้ืนฐานไดรับการตอบสนอง ทิศทางของความตองการจะมีระดับสูง

ข้ึน ความตองการทางกายภาพ ความตองการท่ีจะเขารวมในสังคม (ความตองการท่ีจะมีสวนรวม ตองการ

มิตรสหาย) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในหนาท่ีการงาน และความตองการไดรับความสําเร็จในชีวิต

ตามอุดมการณท่ีไดตั้งไว ดังนั้น บรรยากาศองคการเปนสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอพฤติกรรม การทํางานของ

บุคลากร ดังเชน งานวิจัยของ สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา ถา

บรรยากาศในการทํางานดีก็จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีดีดวย ดังนั้น บรรยากาศองคการในการ

ทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ท้ัง

ทางตรงและทางออม ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน  
   การวัดบรรยากาศในการทํางาน การวัดบรรยากาศในการทํางานในครั้งนี้ โดยใชแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ของ สตริงเจอร (Stringer.2002:65-67)ประกอบดวย 

6 ดาน ไดแก โครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึด ม่ันผูกพัน 

(Commitment)มีจํานวน 24 ขอ สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากร โดย

ใชแบบวัดบรรยากาศองคการ (Organizational climate questionnaire) ของ สตริงเจอร (Stringer. 

2002: 65-67)ท่ีดัดแปลงมาจากแบบวัดของ เรืองอุไร อมรไชย (2550)มีลักษณะของประโยคคําถาม 

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงท่ีสุด” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวล

เอกสารและงานวิจัยขางตนท่ีกลาวมาแลวนั้น จะพบวา บรรยากาศในการทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของบุคคล จะเห็นวาบุคคลท่ีอยูในสภาวการณท่ีมีบรรยากาศในการทํางานดี จะสงผลใหพฤติกรรม

การทํางานดีตามไปดวย ดังนั้น ผูวิจัยจึงคาดหมายวา ตัวแปรทางสภาพแวดลอมคือ บรรยากาศในการทํางาน

นาจะมีความสัมพันธและเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรดวย จึงไดนํามาเปนตัวแปรท่ีศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 

5. ลักษณะทางจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 
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   5.1 ลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางาน  ลักษณะทางจิตท่ีสงผลใหเกิดพฤติกรรมใดก็ตาม

จะเปนลักษณะท่ีสะสมข้ึนภายในตัวบุคคลตั้งแตแรกเกิดจนถึงปจจุบัน ลักษณะทางจิตมีลักษณะท่ีคอนขาง

คงท่ีไมอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณตางๆท่ีบุคคลประสบอยู ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปน

พ้ืนฐานในการวิเคราะหลักษณะทางจิตท่ีสงผลตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซ่ึงมีตัวแปรท่ีจะ

ศึกษาไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน จากการประมวล

เอกสาร เชน บารูส (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข . 2544: 8) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลในองคการไววาการปฏิบัติงานของบุคคลข้ึนอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 

(Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดท่ีสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของ

บุคคลข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพกายภาพ (Physical 

Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมท่ีบุคคลอาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก 

บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจาก

ความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรมนอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการ

ทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานท้ังในแงปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงานการมา

ทํางานสาย การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน จากการประมวลเอกสาร และการศึกษาขางตนพบวาตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน 

ลวนสงผลตอ พฤติกรรมการทํางานและอาจมีตัวแปรท่ีรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรดังนี้ 

   5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ี

ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดกระทําอยางใดอยางหนึ่งอันสงผลใหบุคคลนั้นถูกจูงใจใหกระทําตาม

วัตถุประสงคและความตองการของตนไดเปนความจริงท่ีความตองการของคนและองคการมักจะมีความ

เจริญเติบโต มีชื่อเสียงสรางประโยชนในสังคม และเพ่ือสรางระบบใหสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล และ

องคการ จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองการใชการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคการ สนับสนุนใหบุคคลเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานไดดีข้ึน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motive) เปนแรงจูงใจทางสังคมท่ีเก่ียวกับการ ทํางานมีหลักฐานจากการวิจัยมากมายท่ีบงชี้วาแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในท่ีสําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามท่ีจะทํางาน

จนสําเร็จลงดวยมาตรฐานท่ีดีเยี่ยม (งามตา วนินทานนท . 2545: 401-402) และสุรางค โควตระกูล (2541: 

172)ใหความหมายของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคลพยายามท่ีจะประกอบ

พฤติกรรมท่ีจะประสบความสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานท่ีตนเองตั้งไวบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางาน

เพราะหวังรางวัลแตจะทําเพ่ือจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวซ่ึงในงานวิจัยของสุทธิสาร ธาร

สุวรรณวงศ (2547) กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปได

ดวยดี ไดผลเปนเยี่ยมหรือไดผลดีกวาบุคคลอ่ืนๆโดยทุมเทความพยายามท้ังหมดท่ีมีอยูจนประสบความสําเร็จไดรับการ

ยกยองชมเชยหรือจนไดรางวัล 
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   สําหรับงานวิจัย ของ ลักษมี ลุประสงค (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การเพียร

พยายามท่ีจะพัฒนาตน และงานของตนใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลวรูจัก

กําหนด เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและ

มุงแสวงหาผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว อยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนด 

เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและมุง

แสวงหาผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว อยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเม่ือเกิดความ

ลมเหลวก็ไมทอแทกลับพรอมท่ีจะลองพยายามทําใหม ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักจะเปนผูท่ีขออาสาสมัคร

ทํางานตางๆ ชอบแขงขันเพ่ือชัยชนะมีนิสัยรักงานและทํางานท่ียากโดยไมยอทอ ทําใหเปนคนท่ีพ่ึงตนเองและ

อาจจะเปนท่ีพ่ึงของผูอ่ืนอีกดวย 

   ในการศึกษาพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น พบวามีงานวิจัยท่ีคนพบมากมาย ดังเชน

งานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวานักวิชาการศึกษาท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เชนเดียวกับงานวิจัยของ 

วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล ในกลุมระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป

ท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน เหมาะสมมากกวากลุมท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําและพบวา

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมากท่ีสุด ยังพบผลจากงานวิจัยของ 

พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) พนักงานชางท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี

ความรับผิดชอบ และจากงานวิจัยของสุทธิสารธารสุวรรณวงศ (2547) พบวาพนักงานชายท้ังหมดท่ีมี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานดี ท้ังนี้เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คือสิ่งท่ีชวยใหบุคคล

ยอมรับท่ีจะทํางาน อยางมานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรคเพ่ือท่ีจะใหการทํางานหรือการแกปญหาบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไว อยางเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ของตน ซ่ึงปจจุบันยังมีงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์

บาง (2550)ท่ีพบวาเจาหนาท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูท่ีมีพฤติกรรมการทํางาน ราชการ 

อยางมีจริยธรรมของเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี มากกวาเจาหนาท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เปนตน 

   การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นสามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การสังเกต 

การทดสอบ ประกอบดวยขอความตางๆท่ีผูทดสอบตั้งข้ึนโดยถือเอาเกณฑปกตินิสัยคนท่ัวๆไปเปนมาตรฐาน 

ซ่ึงเปนคําเก่ียวกับความกลัว ความวิตกกังวล ความสนใจในสิ่งตางๆหรือปฏิกิริยาท่ีตนทําอยูเสมอๆ เม่ือตกอยู

ในสภาพนั้นๆ การประมาณคา โดยเลือกคุณลักษณะบุคลิกภาพท่ีเปนเครื่องมือ เชิดชูใหบุคลิกภาพเดน สะดุด

ตา การวิเคราะหตนเอง คือการประมาณคาตนเอง แบบวิเคราะหตนเอง จะเปนคําถามแบบปรนัยจะเปน

ประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน และ การสัมภาษณ (ปริญญา ณ วันจันทร . 

2536; 27-28)โดยจะเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งข้ึนอยูกับความเหมาะสมเก่ียวกับผูท่ีตองการวัด ดังเชน แบบวัดของ 

ลักษมี ลุประสงค (2546) ดัดแปลงแบบวัดมาจาก นุชนารถ ธาตุทอง (2539)ท่ีใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ
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นักวิชาการศึกษา มาใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรทางการศึกษา มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 12 ขอ 

สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย ดัดแปลงแบบวัดของ ลักษมี ลุประสงค (2546) มาใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

กลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 

10 ขอ จาก “ไมจริงท่ีสุด” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังนั้น 

ผูวิจัย จึงมีความหมายวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํากวาผูวิจัย คัดเลือกตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

   5.1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางาน เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral  Reasoning) 

หมายถึง ความมุงหวังหรือเจตนาท่ีจะกอใหเกิดประโยชนหลีกเลี่ยงโทษท่ีอาจจะเกิดตอตนเอง ผูอ่ืน และ

สวนรวม โดยการท่ีตนจะกระทําหรือไม กระทําอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณท่ีผลประโยชนของหลายฝาย

ขัดแยงกัน เปนเหตุผลของ บุคคลในการตัดสินใจแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง ตามทฤษฎีพัฒนาการทาง

จริยธรรมของโคลเบอรก (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน . 2543: 174-178;อางอิงจาก Kohlberg. 1964, 1976. 

Review of Child Development Research, Moral Development and Behavior:Theory, 

Research, and Social issues.) กลาวถึง เกณฑในการตัดสินความถูกผิดของการกระทําอันข้ึนอยูกับการ

พัฒนาการทางปญญา อายุ และ วุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงจะมีการพัฒนาเปนข้ันๆ จากข้ันต่ําไปสูข้ันสูงกวา ไม

มีการยอนกลับและการขามข้ันหรือการเรงข้ันแตอยางไร และจริยธรรมในแตละข้ันจะเปนผลของการ

ไตรตรองซ่ึงเกิดจากขอมูลสวนหนึ่งเกิดข้ึนจากความเขาใจของตนเองเก่ียวกับสิ่งตางๆ และอีกสวนหนึ่งเกิด

จากประสบการณทางสังคมท่ีบุคคลไดรับ ตลอดจนการท่ีบุคคลจัดระบบทางความคิดอยางเปนระบบ เกิดเปน

โครงสรางทางความคิดใหมท่ีแตกตางไปจากจริยธรรมเดิมท่ีมีอยูในเรื่องของคุณภาพ โดยแบงระดับจริยธรรม

ออกเปน 3 ระดับ แตละระดับประกอบดวยข้ันยอยๆ 2 ข้ัน รวมเปน 6 ข้ัน ตามลักษณะ ของการพัฒนาการ

ทางจริยธรรมของบุคคล  

   ระดับท่ี 1 เรียกวาระดับจริยธรรมกอนกฎเกณฑ (Pre-conventional Level) ระดับนี้ใชเหตุผลใน

การเลือกทําหรือไมเลือกทําของบุคคลจะคํานึงถึงผลท่ีตนเองจะไดรับผลกระทบทางรางกายหรือจิตใจเปน

หลักในการยอมรับกฎเกณฑและคําสั่งของผูท่ีอํานาจ เหนือกวาตน เชน บิดา มารดา ครู หรือผูปกครอง เปน

ตน แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 1) ข้ันหลักการหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ บุคคลจะเชื่อฟงและทําตามดวยเหตุผล

เพ่ือตนเองเปนสุข  ปลอดภัย ไมถูกตอง ถูกลงโทษ 2) ข้ันหลักการแสวงหารางวัลข้ันนี้บุคคลจะแสดง

พฤติกรรมหรือกระทําอะไรเพ่ือใหผูอ่ืน พอใจหรืออยากไดสิ่งของรางวัลเปนผลตอบแทน ซ่ึงอาจจะเปนคําชมเชยก็ได 

   ระดับท่ี2 เรียกวา ระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑ (Conventional Level) ในระดับนี้การตัดสินใจ

เลือกทําหรือไมทําของบุคคลเพราะคํานึงถึงผูอ่ืน เชน ครอบครัว สังคม บุคคลจะคํานึงถึง กฎเกณฑและ

กระทําตามความคาดหวัง ของสังคม ตามคานิยมของกลุมท่ีมีอิทธิพลตอตนเอง บุคคลจะใชความคิดและ

เหตุผลสนับสนุนการกระทําของตน รวมท้ังเลือกกระทําตามบุคคลท่ีเปนแบบอยาง 3)  ข้ันหลักการ ทําตามท่ี
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ผูอ่ืนเห็นชอบ บุคคลจะยอมทําตามผูอ่ืนซ่ึงอาจเปนเพ่ือนหรือบุคคลท่ีตนหรือกลุมเดียวกัน กับตนยอมรับเปน

แบบอยาง และ 4) ข้ันหลักการทําตามกฎเกณฑของสังคม บุคคลมักจะทําตามบุคคลท่ีมีอิทธิพลหรือมีอํานาจ

กําหนดไว เชน ทําตามหนาท่ีท่ีตนตองรับผิดชอบ หรือทําตาม กฎเกณฑของสังคม  

   ระดับท่ี 3 ระดบัจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post Conventional Level) การตัดสินใจ เลือกทํา

หรือไมทําของบุคคลข้ึนอยูกับการใชสติปญญาในการพินิจพิจารณาไตรตรอง และใชเหตุผล เชิงจริยธรรมของ

ตนเองโดยคํานึงถึงประโยชนตอสังคมมากท่ีสุด โดยไมยึดถือกฎเกณฑตามท่ีผูมีอํานาจหรือผูมีอิทธิพลกําหนด 

และไมตองการเลียนแบบคานิยมของกลุมคนในสังคม 5) ข้ันหลักการทําตามพันธะทางสังคม คือบุคคลจะทํา

สิ่งท่ีถูกตองดีงามเพ่ือประโยชนของการอยูรวมกันในสังคม บุคคลนี้จะมีเหตุผลตอการกระทําของตนเอง และ

เห็นความสําคัญของคน 6) ข้ันหลักการทําตามอุดมคติสากล ในระดับนี้ถือวาเปนระดับของการบรรลุนิติภาวะ

ทางจริยธรรมบุคคลจะทําสิ่งท่ีถูกตองเหมาะสมโดยการกําหนดและการตัดสินดวยความคิด คุณธรรม การ

ยึดถือประโยชนตอสวนรวม สามารถคิดหรือกระทําสิ่งตางๆในแนวทางของตนเอง ท่ีสอดคลองกับหลักอุดม

คติ ตามหลักเหตุผลอันเปนหลักสากลท่ียอมรับในสังคม หลักดังกลาวเปนหลักการของความมีมนุษยธรรม 

ความยุติธรรม และการเคารพตอคุณคาและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย เปนการกระทําความดีเพ่ือผดุงไวซ่ึง

ความดีนั่นเอง ในทฤษฎีตนไม จริยธรรมเปนจิตลักษณะท่ีสําคัญประการหนึ่ง สงผลตอพฤติกรรมท่ีพึง

ปรารถนาของบุคคล  

ดังนั้น เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถใชเหตุผลในการท่ีจะเลือกกระทําหรือไม

กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจท่ีอยูเบื้องหลังการปฏิบัติหรือ

การกระทําตางๆของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงจากการศึกษาพบผลการวิจัยวาเหตุผลเชิงจริยธรรมนั้นมีความสัมพันธ

เก่ียวของกับพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาในสังคมตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) 

ท่ีพบวา ขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ในระดับซี 5-8 ท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูท่ีมี

พฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมท้ัง 4 ดานมากกวาเจาหนาท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีเหตุผลเชิง

จริยธรรมต่ํา เปนตน 

   การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดนี้โดยมีลักษณะ

เปนแบบวัดมาตรวัดประเมินคา 6 ตั้งแต “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” ท่ีเปนเรื่องราวตางๆ

โดยแตละสถานการณมีคําตอบใหเลือกตัดสินใจพฤติกรรมนั้นๆภายใตกรอบแนวคิด ทฤษฎีของ โลเบอรก 

เชน โกศุล มีคุณ (2541) มาใชในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะ

ของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั ประกอบสถานการณ 5 เรื่อง มีจํานวน 9 ขอ 

จาก“ไมจริงท่ีสุด” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารจึงสรุปวาผูท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูท่ีมี

พฤติกรรมการทํางานท่ีนาปรารถนาและพฤติกรรมพึงประสงคมากกวาผูท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้น

ผูวิจัย จึงคัดเลือกตัวแปรนี้เปนตัวแปรหนึ่งในการวิจัยครั้งนี้และคาดหวังวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวมไดสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 
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   5.1.3สุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางาน นักจิตวิทยา พบวา สุขภาพจิตนั้นเก่ียวของกับจิต

ลักษณะอ่ืนๆและพฤติกรรมหลายประการของบุคคลท้ังท่ีเปนปญหาและเปนประโยชน โดยท่ีรับรูกันอยูแลว

วา สุขภาพจิต เปนจิตประการของบุคคลท้ังท่ีเปนปญหาและเปนประโยชน โดยท่ีรับรูกันอยูแลววา 

สุขภาพจิต เปนจิตลักษณ ท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งของบุคคล ซ่ึงเปนความจริงท่ีวา ถาบุคคลมีสุขภาพจิตท่ีดี

พฤติกรรมอ่ืนๆ ของบุคคลก็จะดีตามไปดวย แตถาสุขภาพจิตของบุคคลเสื่อมแมบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมท่ีไม

นาปรารถนาได การท่ีเราสามารถวัดสุขภาพจิตของบุคคลไดจะทําใหเขาใจบุคคลอยางลึกซ้ึงและอาจใช

ทํานายพฤติกรรมในสถานการณตางๆของบุคคลไดอยางแมนยํา (วิรัติ ปานศิลา . 2542: 65; อางอิงจาก 

Eysenck . 1970 b : 60)และจากทฤษฎีสุขภาพจิตตามแนวคิดของกลุม Gestalt กลาววา พฤติกรรม ของ

มนุษยเปนผลมาจากการเรียนรูคนท่ีมีปญหาทางจิตใจและบุคลิกภาพ เปนคนท่ีมีขอขัดแยงในตน ความตึง

เครียด การปรับตัวเปนปจจัยท่ีสําคัญ เม่ือบุคคลไมสามารถปรับตัวได ความวิตกกังวลก็จะตามมา สุขภาพจิต

จะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับการปรับตัวของบุคคล คนท่ีมีสุขภาพจิตดีจะสามารถจัดระบบตัวเองใหเกิดความสมดุล

กับสิ่งแวดลอมไดอยางกลมกลืนกันและท่ีสําคัญจะไมยึดติดเหตุการณในอดีตและวิตกกังวลกับเหตุการณใน

อนาคตท่ียังมาไมถึงแตจะสนใจเหตุการณปจจุบันเพ่ือท่ีจะปรับตัวใหมีชีวิตอยูในสังคมปจจุบันไดอยางมี

ความสุข (ณัฐวัฒน  สมโภชนพงศ . 2547:  20-21)ซ่ึงกันยา สุวรรณแสง (2544: 203; อางอิงจากองคการ

อนามัยโลก (WHO))กลาววา สุขภาพจิตหมายถึง ความสามารถทางจิตของบุคคลท่ีจะปรับตัวใหมีความสุข

เขากับสังคมและสิ่งแวดลอมไดดวยดี มีสัมพันธภาพอันดีงามกับบุคลอ่ืนและสามารถดํารงชีวิตอยูไดดวย

ความสมดุลอยางสุขสบายใจ รวมท้ังสามารถสนองความตองการของตนเองในสังคมของโลกท่ีกําลัง

เปลี่ยนแปลงนี้ไดโดยไมมีขอขัดแยงภายในใจแตอยางใด มิไดหมายความเฉพาะเพียงแตปราศจากอาการของ

โรคประสาทและโรคจิตเทานั้น คนท่ีมีสุขภาพท่ีดีหรือสมบูรณจะเปนคนท่ีมีอารมณม่ันคงสามารถทํางานดาน

จิตใจไดดี ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและสังคมไดเรียบรอยและไมมีอาการบกพรองทางจิตท่ีเห็นไดเดนชัด 

คนท่ีมีสุขภาพจิตดีสามารถทํางานไดดี ตรงกันขามกับคนท่ีมีสุขภาพจิตไมดีมีความผิดปกติทางจิตจะขาด

ประสิทธิภาพในการดําเนินชีวิต จิตใจไมเปนสุขคับของใจมักยอมแพทุกสิ่งทุกอยาง  

   ซ่ึงงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา กลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีสุขภาพจิตดีมีพฤติกรรม

การทํางานตามการรายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาท่ีมีสุขภาพจิตไมดี พบในกลุมอายุมาก อายุ

นอย และ กลุมวุฒิทางการศึกษาท่ีมีสุขภาพจิตไมดี พบในกลุมอายุมาก อายุนอย และกลุม วุฒิทางการ

ศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และพบวาสุขภาพจิตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของ

ผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก เชนเดียวกับวิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา สุขภาพจิตในการทํางาน มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการ กลาวคือ ในกลุมท่ีมีรายไดมากหากมีสุขภาพจิตดีและมี

ความขัดแยงในบทบาทนอยจะมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการเหมาะสมมากข้ึน และจากการวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรสุขภาพจิตทํานายพฤติกรรมการทํางานในดานรวมรองลงมาถูกคัดเลือกเขา

ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานวิชาการ ดานปฏิบัติงานสนับสนุนการสาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนา
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ชนบท และดานการบริการเปนตน ดังนั้น สุขภาพจิต หมายถึง ความสมบูรณในดานจิตใจ จิตใจปกติเขมแข็ง

มีอารมณม่ันคง สามารถปรับสภาพจิตใหมีความสมดุลกับสังคมและสิ่งแวดลอม ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดดวยความสุข 

   การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน มีผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัด

สุขภาพจิตในการทํางาน เชน จินตนา บิลมาส และคนอ่ืนๆ (2529) เปนแบบวัดท่ีใชกับขาราชการพลเรือน 

ลักษณะ แบบวัดแบงออกเปน 2 ตอน ตอนท่ี 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบเก่ียวกับสภาพการ

ทํางาน เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตกกังวล หงุดหงิด ขอคําถาม

ประกอบดวยประโยค มาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม

จริงเลย”(คะแนนเรียงจาก “จริงท่ีสุด” = 1 ถึง “ไมจริงเลย”= 6 คะแนน) จํานวน 10 ขอ และตอนท่ี 2 

เปนขอคําถามเก่ียวกับความถ่ีของการเกิดความรูสึกเชนนั้นในตัวผูตอบ มีลักษณะขอความ ประกอบดวย

มาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “เกิดข้ึนเสมอ ” ถึง“ไมเกิดข้ึนเลย ” 

(คะแนนเรียงจาก “เกิดข้ึนเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดข้ึนเลย”= 4 คะแนน) ซ่ึง บุญรับ ศักดิ์มณี (2532)นํามา

วัดสุขภาพจิตในการทํางานกับกลุมตัวอยางท่ีเปนขาราชการ และ วิรัติ ปานศิลา (2542)นําแบบวัดมาวัด

สุขภาพจิตในการทํางานกับบุคลากรสาธารณะสุขระดับตําบลในภาคเหนือของประเทศ สําหรับงานวิจัยนี้

ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดสุขภาพจิตในการทํางานของวิรัติ ปานศิลา (2542) ในการวัดสุขภาพจิตในการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ลักษณะของแบบวัดแบงแบบสอบถาม เปนเนื้อหาแสดงความรูสึก

ของผูตอบ เก่ียวกับสภาพการทํางานท่ีเบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความ

วิตกกังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงท่ีสุด” = 1 ถึง “ไมจริง 

เลย” = 6 คะแนน) จากการประมวลเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวาสุขภาพจิตเปนตัวแปรท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน และสุขภาพจิตอาจเกิดควบคูกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน ทัศนคติตอการทํางาน สัมพันธกับ

สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจภายในตน (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน . 2527)ดังนั้นผูวิจัย จึงคาดหมายวา 

บุคลากรท่ีมีสุขภาพจิตดี จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวมไดดี ผูวิจัยจึงนําตัวแปรสุขภาพจิตมาศึกษาในงานวิจัยนี้ 

   5.1.4 ความเช่ืออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus 

of Control) เปนความเชื่อวาสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับตนนั้น เกิดจากการกระทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผล

ท่ีเกิดข้ึนกับตนไดอยางแมนยําและสามารถควบคุมผลนั้นๆได เชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการ

คาดหวังท่ัวไปของบุคคล สิ่งตางๆท่ีตนไดรับจากการกระทําของตนไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็ตาม

ในทางตรงกันขาม ความเชื่อนอกอํานาจแหงตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวังท่ัวไปของ

บุคคลวาสิ่งตางๆท่ีตนไดรับไมไดข้ึนอยูกับการกระทําของตน แตข้ึนอยูกับสาเหตุตางๆภายนอก เชน 

โชคชะตา ไสยศาสตร คนอ่ืน หรือคุณสมบัติภายในตนท่ีไมอาจเปลี่ยนแปลงได ความเชื่ออํานาจในตน 

พัฒนาข้ึนในบุคคลตั้งแตวัยเด็กจากการรับรูลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมและสถานภาพทางเศรษฐกิจ และ

สังคมของบุคคล เปนการคาดหวังท่ีเกิดจากการเรียนรูประสบการณในอดีตวาตนจะสามารถทําใหเกิดอะไร 
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และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน อยางไรก็ตามการคาดหวังนี้นํามาใชคาดการณในสถานการณอ่ืนๆดวย ในเด็ก

ความเชื่ออํานาจในตนเพ่ิมข้ึนตามวัยและวุฒิภาวะแตในผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะข้ึนกับชวงเวลาท่ีตน

สามารถจะควบคุมผลท่ีเกิดข้ึนได ความเชื่ออํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใชความพยายาม

เพ่ือใหไดผลท่ีตองการ และจะเปนความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนไดตลอดชีวิต บุคคลเชื่อวาผลตอบแทนท่ีไดรับ

ข้ึนอยูกับการพัฒนาของตนจะมี ความเชื่ออํานาจในตนเพ่ิมข้ึนและจะพยายามมากข้ึนเพ่ือใหไดผลท่ีดีกวา 

(ณัฐสุดาสุจินันทกุล .2541: 47) ธกร ถาวรสันต (2550: 29; อางอิงจาก Rotter. 1966)ใหความหมายของ

ความเชื่ออํานาจในตนวา หมายถึง ความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืน

ตามท่ีปรารถนาและมุงหวัง เชน ความสําเร็จ ความลมเหลว การไดมาซ่ึงสิ่งท่ีปรารถนาหรือสูญเสียประโยชน

เกิดจากการกระทําของตน จะเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนเปนคุณลักษณะท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคล ดังเชน งานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวานักวิชาการศึกษาท่ีมีความเชื่อ 

อํานาจภายในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานตามรายการรายงานตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาท่ีมี ความ

เชื่ออํานาจภายในตนต่ํา สวนงานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา บุคลากรท่ีมีความเชื่ออํานาจในตน

มากจะมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมท่ีมีความเชื่ออํานาจในตนนอย และเม่ือพิจารณาพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลดานการบริการ ดังนั้นความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การท่ี

บุคลากรรับรูวาการท่ีตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานหรือการ

ทํางานของตนเองวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็ตาม ผลท่ีเกิดนั้นเกิดข้ึนจาก

ตนเองมากกวาท่ีจะเกิดจากบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไมใชตนเอง และไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา 

 การวัดความเช่ืออํานาจในตนในดานการทํางาน การวัดความเชื่ออํานาจในตนท่ีนิยมนํามาใชเปน

เครื่องมือมากท่ีสุด คือ แบบวัดท่ีสรางมาจากเครื่องมือวัดของ Rotter (1966 อางใน วิรัติ ปานศิลา . 2542: 73)

มีลักษณะเปนขอความท่ีประกอบเปนคูใหเลือกตอบขอใดขอหนึ่ง มีคําอธิบายวา เม่ือบุคคลรับรูตัว เสริมแรงใน

ลักษณะท่ีวาเหตุการณตางๆท่ีเก่ียวของกับตัวเขาเกิดจากการกระทําของเขาหรือบุคลิกภาพท่ีคอนขางแนนอน

ของเขาก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่อ อํานาจภายในตน และ ในทางตรงกันขามหากบุคคลรับรูวาสิ่งท่ี

เกิดข้ึนกับตัวเขานั้นข้ึนอยูกับโชคชะตา ความบังเอิญหรือภายใตอํานาจของบุคคลอ่ืนหรือไมสามารถทํานายได 

เนื่องจากความซับซอนของอํานาจท่ีอยูรอบตัวเราก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจนอกตน 

Pervin(1980:510อางใน วิรัติ ปานศิลา .2542:73)ตอมามีผูนําเครื่องมือดังกลาวมาปรับใชใหสามารถประเมิน

คาในลักษณะมาตรวัดของ ลิเคิรต (Likert scal)ดังเชน จินตนา บิลมาศและคนอ่ืนๆ (2529)ไดสรางเครื่องมือ

วัดท่ีเรียกวา แบบสอบถามเหตุการณในชีวิตการทํางานของขาพเจา เปนลักษณะแบบประมาณคา 6 ระดับ 

ตั้งแต “จริงท่ีสุด ” ถึง “ไมจริงเลย ” จํานวน 20 ขอ ซ่ึงในงานวิจัยของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532)ไดนํามา

ปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนของครู ตอมาในงานวิจัยของ นุชนาถ ธาตุทอง (2539)และวิรัต ปานศิลา 

(2542) นํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนสวนงานวิจัยของ สุพรรณา หนูรักษ ( 2542) ไดสรางแบบวัด
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ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานโดยพัฒนามาจากเครื่องมือวัดของศักดิ์ชัย นิรัญทวี ( 2532)ในการ

นํามาใชกับกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลกรสายการเงินและบัญชี จํานวน 210 คน ซ่ึงแบบวัดมีลักษณะเปนขอ

คําถามเก่ียวกับความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลเก่ียวกับการทํางานวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไมวาจะเปน

ผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาท่ีจะเกิดจากผูอ่ืนหรือความบังเอิญ มีขอคําถาม 15 ขอ มีลักษณะ

ของประโยคคําถามประกอบดวย มาตรประมาณคา 5 ระดับ  

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนท่ีมีผลตอการทํางานของ วิรัต ปาน

ศิลา (2542) มาดัดแปลงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนกับบุคลากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ จาก “ไมจริงท่ีเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ี

เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจในตนสามารถสรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวแปรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคคล โดยท่ีบุคคลใดท่ีมีความเชื่ออํานาจในตนสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางาน ทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ดังนั้น จึงนําตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนมาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

5.2 ลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางาน จิตลักษณะตามสถานการหรือท่ี

เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน ( Organismicinteraction) ตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism Model) นั้นหมายถึงการศึกษา ลักษณะทางจิตใจของบุคคลท่ีอยูภายใตอิทธิพลของ

สถานการณปจจุบันท่ีมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา . 2544: 42)

ซ่ึงในการวิจัยนี้ไดประมวลเอกสารทางจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมกับ

พฤติกรรมการทํางานเจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคาเก่ียวกับ

บุคคลหรือสิ่งหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไปทางท่ีชอบหรือไม

ชอบ พอใจหรือไมพอใจตอสิ่งตางๆโดยมีอารมณเปนสวนประกอบรวมท้ังความพรอมท่ีจะแสดงพฤติกรรม

เฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย เปนตน (งามตา วนินทานนท .2534:215)

สําหรับ ฟชบายและไอนเซน (วิรัติ ปานศิลา . 2542: 70; อางอิงจาก Fishbein & Ajzen. 1975: 336-339) ให

ความเห็นวา เจตคติเปนสิ่งท่ีนักจิตวิทยาสังคมคิดข้ึนมาเพ่ือ เปนเครื่องมือท่ีใชทําความเขาใจพฤติกรรมมนุษย

ท้ังนี้เพราะบุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ ความรูสึกและความเขาใจพฤติกรรมมนุษย ท้ังนี้เพราะ

บุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ ความรูสึกและความเขาใจมีผูเชื่อวา ทัศนคติเปนจิตลักษณะท่ีเกิดจาก

การเรียนรูทางสังคมตั้งแตวัยเยาวท่ีบุคคลไดกระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลตอบแทน ตอมาบุคคลนั้นก็จะ

คาดหวังและเชื่อวาไดรับผลตอบแทนในลักษณะเดียวกันนั้น ถาเขากระทําพฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรม

ประเภทเดียวกันนั้นอีกแตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมใดแลวยังไมไดผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนโดยท่ี
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เขาไมไดกระทําพฤติกรรมใดเลยก็จะทําใหเขารับรูวาพฤติกรรมใดหรือสิ่งใดใหประโยชนและอะไรใหโทษซ่ึงมี

ผลทําใหเขามีเจตคติท่ีดีและไมดีตอสิ่งนั้นดวย (สุรางค  โควตระกูล . 2541: 246) และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

(2524: 4-9)ใหความหมายของ เจตคติ วาหมายถึง ความรูสึกท่ีแสดงออกมาอยางม่ันคงตอบุคคลหรือ

สถานการณตางๆใน 2 ลักษณะ คือมีทิศทาง (Direction) บวกหรือลบ ดีหรือเลว และปริมาณ (Magnitude) 

เปนความเขมขนหรือความรุนแรง ซ่ึงบุคลอาจจะมีเจตคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยางรุนแรงและมีเจตคติตออีกสิ่ง

หนึ่งเบาบางซ่ึงข้ึนอยูกับความสําคัญของสิ่งเหลานั้นดวย และแมค ไกวร (วิรัติ  ปานศิลา . 2542: 7; อางอิงจาก 

McGuire. 1969: 155-156)กลาววาองคประกอบของเจตคติ ประกอบดวย  

1)ความรูเชิงประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูเก่ียวกับวัตถุสิ่งของ

หรือเหตุการณตางๆรวมท้ังความเชื่อของบุคคลตอสิ่งนั้นวาดี มีประโยชนหรือเลวมีโทษมากนอยเพียงใด  

2) ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดจะเกิด

โดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิงประมาณคาเก่ียวกับสิ่งนั้นๆดวย และ  

3) การมุงกระทํา (Behavioral Intention Component) หมายถึงความโนมเอียงหรือความพรอมท่ี

บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซ่ึงจะเห็นไดวาการท่ีบุคคลมีเจตคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด

ตางกันก็เนื่องมาจาก บุคคลมีความเขาใจมีความรูสึกหรือมีแนวความคิดแตกตางกันนั้นเอง  

ดังนั้น สวนประกอบทางดานความคิด หรือ ความรู ความเขาใจจึงนับไดวาเปนสวนประกอบข้ัน

พ้ืนฐานของ เจตคติและสวนประกอบนี้จะเก่ียวของสัมพันธกับความรูสึกของบุคคลอาจออกมาในรูปแบบ

แตกตางกันท้ังในทางบวกและทางลบ ซ่ึงข้ึนอยูกับประสบการณและการเรียนรู กลาวโดยสรุปเจตคติเปนเรื่อง

ของจิตใจ ทาที ความรูสึกนึกคิด และความโนมเอียงของบุคคล ท่ีมีตอขอมูลขาวสาร และการเปดรับรายการ

กรองสถานการณท่ีไดรับมา ซ่ึงเปนไปไดท้ังเชิงบวกและเชิงลบ เจตคติมีผลใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมาจะ

เห็นไดวาเจตคติประกอบดวยความคิดท่ีมีผลตออารมณและความรูสึกนั้นออกมาโดยทางพฤติกรรม ดังนั้น

สรุปวา เจตคติ คือ ความรูเก่ียวกับ ประโยชนและโทษ ความรูสึกชอบและไมชอบสิ่งตางๆของบุคคล รวมท้ังความ

พรอมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ

 

ความสัมพันธระหวางเจตคติกับพฤติกรรม (Attitude and Behavior)เจตคติกับพฤติกรรมมี

ความสัมพันธมีผลซ่ึงกันและกัน กลาวคือ เจตคติมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในขณะเดียวกันการ

แสดงพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลตอเจตคติของบุคคลดวยและ สุชาดา นิภานันท (2548: 114) กลาววา เจตคติ

มีอิทธิพลท่ีสําคัญตอพฤติกรรมในทางจิตวิทยาพิจารณาวาเจตคติของบุคคลเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมใน

วิถีทางท่ีแนนอน เจตคติของบุคคลเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเนื่องจากเจตคติมีความเชื่อมโยงกับ

บุคลิกภาพ การรับรูและแรงจูงใจของบุคคล เจตคติจึงเปนสัญญาณเตือนถึงปญหาท่ีจะเกิดข้ึน อยางไรก็ตาม 
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เจตคติไมไดเปนปจจัยประการเดียวท่ีกําหนดพฤติกรรมหรือไมใชสิ่งสามารถนํามาใชเพ่ือทํานายพฤติกรรมได

อยางเชื่อถือเสมอไป ดังเชนงานวิจัยของ ผอบเธียร วงศภักดี (2537)ลักษมี ลุประสงค (2546)ณัฐยา ลือชากิตติ

กุล (2546)และนุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา บุคคลท่ีมีเจตคติตอการทํางานสูงจะมีการปฏิบัติงานสูงกวา

บุคคลท่ีมีเจตคติตอการทํางานต่ําและตัวแปรเจตคติตอสภาพการทํางานเปนตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลได ซ่ึงจากงานวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) มยุรฉัตร สุขดํารงศ 

(2547)ก็พบวาทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดังนั้น เจตคติ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูเชิงประมานคาของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเก่ียวกับลักษณะการทํางานดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี อาชีพ รับรูถึงปญหาอุปสรรคตางๆ

ท้ังขอดีและขอจํากัดในการทํางานหรือ ประกอบอาชีพตางๆมีท้ังความสนใจ มีความพอใจ มีความทะเยอทะยานในการท่ีจะเปน

ผูประกอบการ มีความเต็มใจในการท่ีจะทํางานหนัก และเสียงตอการทํางานและการลงทุน มีความม่ันใจในความรูความสามารถ

ของตนเอง มีทักษะในการท่ีจะสามารถประกอบอาชีพตางๆได เจตคติท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง 

ความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเก่ียวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการ

ตางๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพึงพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม โครงการตางๆของหนวยงาน ตลอดจนมีความ

พรอมท่ีจะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน 

 การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน  จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเจตคติพบวา การวัด

เจตคติตอสถานการณใดๆตามองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดานการรูคิดเชิงประมาณคา ความรูสึก และความ

พรอมท่ีจะกระทํา ไดถูกนําไปใชในงานวิจัยหลายเรื่อง เชน นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ท่ีศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ กับพฤติกรรมการ

ทํางานของนักวิชาการศึกษา ท่ีนําแบบวัดของ ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) และบุญรับ ศักดิ์มณี (2532)เพ่ือ

นําไปใชกับกลุมตัวอยางท่ีเปนครูซ่ึงมีลักษณะกลุมตัวอยางใกลเคียงกัน และ ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2545)ได

สรางแบบวัดทัศนคติตอ พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมจํานวน 15 ขอ โดยแบบวัดมีเนื้อหาเก่ียวกับปริมาณ

การมองเห็น ประโยชนและโทษของการใหการสนับสนุนทางสังคม รวมท้ังความพอใจในการใหการสนับสนุน

ทางสังคม และพรอมท่ีจะใหการสนับสนุนทางสังคม โดยแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จาก “จริงท่ีสุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 10 สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดเจตคติตอการทํางานดานความ

รับผิดชอบ ของพนิดา ธนวัฒนากุล (2547) มาดัดแปลงเพ่ือใหเหมาะสมกับเนื้อหาในการวัดเจตคติตอการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถาม

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 9 ขอและนําแบบวัดของ 

พงศธวัช วิวังสู (2546)มาดัดแปลงใหเหมาะสมกับเนื้อหาเพ่ือใชวัดเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม มี

ลักษณะของประโยคคําถาม ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย ”
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จํานวน 12 ขอ จากการศึกษาเก่ียวกับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงจากการประมวลเอกสารและศึกษางานวิจัยก็ยังพบวา เจต

คติตอการทํางานเม่ือทําการศึกษารวมกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน การไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (วิรัติ 

ปานศิลา .2542)ตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเอง (ใจนวล พรหมมณี .2550) เปนตน สามารถทํานาย

พฤติกรรมการทํางานไดดีและชัดเจนมากข้ึน ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ จึงคาดวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี

เจตคติตอการทํางานท่ีดีจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวมมากกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเจตคติตอการทํางานนอย 

6.ลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับ

พฤติกรรมการทํางานจากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีพบผลวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก เพศ 

อายุ ประเภทตําแหนงงานและประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม 

(บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน) ตัวแปร ลักษณะทางจิต

เดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน) ตัวแปรลักษณะทางจิต

ตามสถานการณ (เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอการทํางานดาน

การมีสวนรวม) กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม โดยตัว

แปรทางชีวสังคม มีความสําคัญในการใชเปนตัวแปรควบคุมดังตัวอยางจากงานวิจัยดังนี้ 

6.1 เพศ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับ

พฤติกรรมการทํางาน เพศเปนปจจัยทางชีวสังคมและภูมิหลังท่ีทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตาง

กัน มีงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานท่ีแสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานเพศท่ีมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางาน (วิรัติปานศิลา. 2542; อางอิงจาก Daniel. 1986: 661A; Wilson and et. Al. 1984;  Williams.  

1993: 3673-3674; ศักดิ์ชัย นิรัญทวี .  2531: 59; อางอิงมาจาก Krasner and Ullman. 1974: 342)ดังเชน

งานวิจัยของ นุชนาท ธาตุทอง(2539)พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาท่ีเปนเพศหญิงมีตัวทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานตนเอง ไดแก ทัศนคติตอสภาพการทํางานความคลุมเครือในบทบาท แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สําหรับตัวแปรความขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองในกลุม

นักวิชาการศึกษาเพศชาย เพศหญิง สวนตัวแปร ความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตาม

การรายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมนักวิชาการศึกษาเพศชาย ซ่ึงงานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542)พบวา

กลุมบุคลากรสาธารณสุข ระดับตําบลท่ีเปนเพศหญิงสามารถรับการถายทอดวิธีการทํางานจากการจัดประชุม 

อบรม ปฐมนิเทศ และการนิเทศของหนวยงาน รวมท้ังองคกรท่ีเก่ียวของและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน

ในสถานีอนามัยไดมากกวาหรือพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมบุคลากรเพศชาย สวนงานวิจัยของ ณัฐยา 
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ลือชากิตติกุล (2546)พบวาพฤติกรรมกรทํางานดานการบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเพศชาย

สอดคลองกับ มยุรฉัตร สุขดํารงศ (2547)พบวาเจาหนาท่ีสินเชื่อท่ีเปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบโดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอการทํางาน และการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ สวนเจาหนาท่ีสินเชื่อท่ีเปนเพศหญิงสามารถทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่อ อยางมีความรับผิดชอบโดยมีตัวแปร เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน ลักษณะมุงอนาคต -

ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ ดังนั้น ผูวิจัยนําตัว

แปรเพศเขามารวมศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม ของบุคลากร 

เพราะเชื่อวานาจะสามารถรวมอธิบายและรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานได จากผลการประมวลเอกสาร

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ จึงคาดไดวาตัวแปรเพศจะมีความเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบและดานการมีสวนรวม ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําตัวแปรเพศมาใชเปนตัวควบคุมในครั้งนี้ 

6.2 อายุ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับ

พฤติกรรมการทํางาน อายุเปนปจจัยดานหนึ่งท่ีทําใหบุคคลมีความคิดและพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน เนื่องจาก

บุคคลในชวงวัยตางๆจะมีประสบการณในชีวิตท่ีแตกตางกัน (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา . 2544: 52)และเปนท่ี

ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะท่ีมีอายุเพ่ิมข้ึน แตอยางไรก็ตาม จากการศึกษาพบวา 

บุคคลท่ีมีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้นจะเปนผูท่ีมีประสบการณในการทํางานสูงและสามารถท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงาน

อยางสมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย (รังสรรค ประเสริฐศรี . 2548: 54)ซ่ึงจากงานวิจัยพบวา 

อายุของบุคคลสามารถนําไปใชอธิบายหรือใชรวมทํานายกับตัวแปรอ่ืนๆในการเกิดพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลได สําหรับงานวิจัยของ ลักษมี ลุประสงค (2546) พบวาในกลุมนักวิชาการศึกษา อายุนอยท่ีมีเจตคติตอ

การสื่อสารในการทํางานต่ําดวยกัน ถามีการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การสื่อสารตามาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของานภาครัฐ (P.S.O.1102: 

ระบบสื่อสาร ) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาอายุนอยท่ีมีการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ําสําหรับกลุม

นักวิชาการท่ีมีอายุมากท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีอิทธิบาท 4 สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร )

มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาอายุมากท่ีมีอิทธิบาท 4 ต่ํา สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ 

(2547)ท่ีพบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายวิศวกรรมฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศ นั่นหมายความวาพนักงานท่ีมีอายุมากมีประสิทธิภาพในการทํางานดีกวาพนักงาน

ท่ีมีอายุนอยท้ังนี้เพราะงานทางดานวิศวกรรมเปนงานท่ีตองใชสั่งสมประสบการณในการแกปญหาตางๆท่ีเกิด

กับระบบและอุปกรณตางๆมามากกวาทําใหสามารถวิเคราะหแกปญหาตางๆไดดีกวาและรวดเร็วกวาผูท่ีมีอายุ

นอยสงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง  
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6.3ประสบการณการทํางานกับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ กับพฤติกรรมการทํางานจะเห็นวาบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานไดดีเกิดจากการมีประสบการณใน

การทํางานซ่ึงบุคคลอาจมีประสบการณในการทํางานมาหลายๆแหง โดยไมจําเปนตองข้ึนอยูกับระยะเวลาใน

การทํางานเสมอไปและบุคคลท่ีผานการทํางานอาจจะไดรับประสบการณจากการทํางานไมเทาเทียมกัน 

ประสบการณการทํางานมักจะสอดคลองกับอายุของบุคคล เพราะเนื่องจากบุคคลท่ีมีอายุมากก็จะมี

ประสบการณในการทํางานมาก มีงานวิจัยของ นุชนาท ธาตุทอง (2539) พบวา ทัศนคติตอสภาพการทํางาน

เปนตัวทํานายอันดับแรก และ ความขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามรายงานของตนเองใน

กลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีระยะเวลาในการทํางานนอย สวนความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานตามรายงานของผูบังคับบัญชา ในกลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมาก สําหรับ

งานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวาบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลท่ีมีอายุการทํางานมาก 

(ประสบการณทํางานมาก) จะมีความขัดแยงในการทํางานนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุการทํางานนอย 

(ประสบการณการทํางานนอย) ตอมามีงานวิจัยของ ลักษมี ลุประสงค (2546)พบวา สําหรับกลุมนักวิชาการ

ศึกษาท่ีมีประสบการณในการทํางานนอย แมนักวิชาการศึกษาจะมีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานสูงหรือ

ต่ําก็ตามถาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร ) 

มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีประสบการณการทํางานนอย ท่ีไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา

และกลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณในการทํางานมากท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงดวยกัน ถามีอิทธิบาท 4 สูง

จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผล

ของงานภาครัฐ (P.S.O.1102 :ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณการทํางานมาก และ

มีอิทธิบาท 4ต่ํา เปนตน จากผลการวิจัย พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธเก่ียวของกับพฤติกรรม

การทํางานดังนั้นผูวิจัยจึงใชตัวแปรประสบการณการทํางานมาเปนตัวแปรควบคุมเพ่ือความชัดเจนในการวิจัยครั้งนี้ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

การศึกษา เรื่อง“การสํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี10”มีข้ันตอนดําเนินการศึกษา ดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  

 ประชากร 

 ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้คือ เปน บุคลากร ทุกระดับ ท้ังขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา พนักงานกระทรวง และลูกจางชั่วคราวโครงการ ท่ีปฎิบัติงานใน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 เชียงใหม ท้ัง 8 กลุมงาน จํานวนรวมท้ังสิ้น 490คน (ท่ีมา : งานการเจาหนาท่ี สํานักงานปองกันควบคุม

โรคท่ี 10 เชียงใหม) 

 การเลือก กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในการวิจัยครั้งนี้ เปนบุคลากรทุกระดับ ท้ังขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา พนักงานกระทรวง และลูกจางชั่วคราวโครงการ ท่ีปฎิบัติงานใน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 เชียงใหม จากประชากรจํานวน 490คน เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตัวอยางใหไดครอบคลุมทุกหนวยงาน

และเปนตัวแทนท่ีดีของประชากร ดังนั้น จึงใชสูตร คํานวณของ ยามาเน (Yamane.  1967: 886) โดย

กําหนดให e = .05 ซ่ึงมีสูตรคํานวณดังตอไปนี้ 

N 

 n =   

1+N(e)2 

  

  เม่ือ   e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  

  N =ขนาดของประชากร  

  n  =ขนาดของกลุมตัวอยาง  



56 
 

 

 แทนคา  

    490 

  1+490(0.05)2    

 ดังนั้นจึงไดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน 220คน ผูวิจัยจึงไดเพ่ิมขนาดของกลุมตัวอยาง

ข้ึนอีก 30คน ดังนั้นการศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงใชกลุมตัวอยางท้ังสิ้น จํานวน 250 คน เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอย

างแลวผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น ( Stratified Random Sampling) โดย

จําแนกเปน 8 กลุมงาน ตามโครงสรางของหนวยงาน และ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย ( Simple 

Random Sampling) ในแตละชั้นใหไดจํานวนตัวอยาง 250 คน ดังแสดงตามตาราง 2 

ตารางแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

เม่ือสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง 250 คน มีการตอบแบบสอบถามกลับเพียง 222 คน 

 

2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้แบงเปน 10 ตอนคือ 

ตอนท่ี1 เปนแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2-10 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีเปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 

ลําดับ กลุมงาน จํานวน

ประชากร 

การคํานวณ

สัดสวน 

จํานวนกลุม

ตัวอยาง 

1 กลุมบริหารท่ัวไป 31 35×(250/490) 16 

2 กลุมแผนงานการประเมินผล 12 12×(250/490) 6 

3 กลุมพัฒนาองคกร 8 8×(250/490) 4 

4 กลุมสื่อสารความเสี่ยงและพัฒนา

พฤติกรรมสุขภาพ 

8 8×(250/490) 4 

5 กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย 32 32×(250/490) 16 

6 กลุมพัฒนาวิชาการ 50 50×(250/490) 26 

7 กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง 19 19×(250/490) 10 

8 กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโต

ภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุข 

330 330×(250/490) 168 

 รวม 490  250 

n     =  n  =220 คน 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAAahUKEwi2o5LUxP3HAhWUB44KHZoqAqg&url=http%3A%2F%2Fdpc10.ddc.moph.go.th%2Fpher%2F&usg=AFQjCNEm_y6sOCW2tt1rPO47dOMBoLs5rw&sig2=T3lqpHTISR1I5341KKi3Mg&bvm=bv.102829193,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAAahUKEwi2o5LUxP3HAhWUB44KHZoqAqg&url=http%3A%2F%2Fdpc10.ddc.moph.go.th%2Fpher%2F&usg=AFQjCNEm_y6sOCW2tt1rPO47dOMBoLs5rw&sig2=T3lqpHTISR1I5341KKi3Mg&bvm=bv.102829193,d.c2E
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามตอนท่ี 2-10 ท่ีเปนขอความ

ทางบวก จะไดคะแนน 0-5 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความ

ทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายชื่อเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดท้ัง

ฉบับอยูระหวาง 0-5 คะแนน 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม

ประกอบดวยขอคําถามท่ีเก่ียวของกับ เพศ อายุ ประเภท ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน ท้ังนี้เพ่ือ

นําขอมูลไปวิเคราะหเพ่ือใชบรรยายลักษณะของ ผูตอบแบบสอบถามและวิเคราะหความสัมพันธกับตัวแปร

อ่ืนๆ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบวัดบทบาทของผูบริหาร การวัดบทบาทผูบริหารตามการรับรูของบุคลากร ในสํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม ผูวิจัยไดใชขอคําถามวัดปริมาณการรับรูวา  บทบาทของผูบริหารท้ัง 3 ดาน 

ท้ังในดานการปฏิบัติหนาท่ี ดานการเปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรมสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ของบุคลากร

ในหนวยงาน  โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเอง มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร

ประมาณคา 6 ระดับ จากจริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย 

= 0 จํานวน 22 ขอ มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวา บุคลากร

รับรูวาผูบริหารของตนแสดงพฤติกรรมในการทําหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติหนาท่ี ดานการ

เปลี่ยนแปลง และดาน จริยธรรมสูงกวาผูท่ีตอบไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี3 เปนแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดการรับรูกระบวนการตางๆใน

การทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตางๆเพ่ือใชในกระบวนการทํางาน เพ่ือให

เกิดความรู ทักษะตางๆในการทํางาน ตระหนักในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและไดรับการยอมรับปฏิบัติในการ

ทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน /ทีมงาน และเพ่ือนรวมงานซ่ึงรวมท้ังท่ีเปนการถายทอดการทํางานอยาง

เปนทางการ เชน การฝกอบรม การประชุมสัมมนาตางๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

อยางไมเปนทางการ เชน การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และมีตัวแบบท่ีดีในการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน โดยผูวิจัย ดัดแปลงแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ของ ลักษมี ลุประสงค (2546) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานสูงกวาผูท่ีตอบไดคะแนนต่ํา 
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ตอนท่ี 4 เปนแบบวัดบรรยากาศในการทํางาน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดการรับรูเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดลอม

ในการทํางานภายในหนวยงานท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงมี อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดของ 

สตริงเจอร (Stringer. 2002) ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง (Structure)ดานมาตรฐาน 

(Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility)ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการ

สนับสนุน (Support)และดานความยึดม่ันผูกพัน (Commitment) ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยดัดแปลงแบบวัดบรรยากาศองคการ ของ เรืองอุไร อมรไชย (2550) ซ่ึง

แบบสอบถามนี้มีลักษณะของประโยคคําถาม ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงเลย” 

ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาผูนั้นเห็นวาบรรยากาศในการ

ทํางานดีกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 5 เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูวิจัยใชขอคําถามวัดความตั้งใจท่ีจะทํางาน มีความเพียรพยายามท่ี

จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายใน

การทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรู

ใหมๆมาใชแกปญหาอยูเสมอ ผูวิจัยดัดแปลงแบบวัดจาก ลักษมี ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยค

คําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 10 ขอ จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของ

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 6 เปนแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมผูวิจัยใชขอคําท่ีวัดการตัดสินใจท่ีจะกอใหเกิดประโยชนหรือโทษตอ

ตนเอง ผูอ่ืน หรือ สวนรวม ในการท่ีบุคคลใชเหตุผลในการเลือกท่ีจะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใด

อยางหนึ่งในสถานการณท่ีขัดแยงกัน เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองตามท่ีใชเหตุผล เรียงลําดับจากข้ันต่ําไปสู

ข้ันสูงสุดตามทฤษฎีของ โคลเบอรก (Kohlberg. 1969) ไดแก 1.หลักการเชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีก 2.

หลักการแสวงหารางวัลท่ีเปนวัตถุสิ่งของ 3.หลักการทําตามผูอ่ืนเห็นชอบ 4.หลักการทําตามหนาท่ีของสังคม 

5.หลักการใชวิจารณญาณของตนเอง 6. หลักการยึดม่ันอุดมคติสากลในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยใช

แบบวัดของ โกศล มีคุณ (2541) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ โดย

แบบสอบถามนี้ประกอบดวยสถานการณ 5 เรื่อง จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของ

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 7 เปนแบบวัดสุขภาพจิต ผูวิจัยใชขอคําถามท่ีมีลักษณะเปนแบบสอบถามถึงสภาพอารมณ จิตใจ และ

สภาพการปรับตัวของผูตอบ ผูวิจัยใชแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา (2542) มาดัดแปลง ซ่ึงแบงแบบสอบถามเปน 

2 สวน คือ สวนท่ี 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบเก่ียวกับสภาพการทํางานท่ีเบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน 

หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตก กังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย
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มาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” (คะแนนเรียง

จาก “จริงท่ีสุด”= 5“ไมจริงเลย” = 0 คะแนน) และสวนท่ี 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับความถ่ีของการเกิด

ความรูสึกเชนนั้นในตัวผูตอบ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียว จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” จํานวน 12 ขอ ผูตอบไดคะแนนต่ําแสดงวาเปนผูมี

สุขภาพจิตดีนอย สวนผูตอบไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีสุขภาพจิตดีมาก 

ตอนท่ี 8 เปนแบบวัดความเช่ืออํานาจในตน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดการรับรูวาการท่ีตนเองมีความเชื่อและการ

คาดหวังของบุคคลเก่ียวกับการทํางานวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเอง

มากกวาท่ีจะเกิดจากผูอ่ืน หรือความบังเอิญ ผูวิจัย ดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนท่ีมีผลตอการทํางาน

ของ วิรัติ ปานศิลา (2542)มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 7 ขอ 

จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวา

เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตนสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 9 เปนแบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดปริมาณความรูเชิงประมาณคาของบุคลากรเก่ียวกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตอหนาท่ีวาเปนสิ่งท่ีมีประโยชนหรือมีโทษในการ

ทํางานเพียงใด และมีความรูสึกพอใจ หรือ ไมพอใจในการทํางาน และมีความพรอมท่ีจะทํางานในทางท่ี

สอดคลองกับความชอบหรือไมชอบของตนตองาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีเจตคติท่ีดีตอ

พฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน ดานการมีสวนรวม  ผูวิจัยใชขอคําถามวัดปริมาณ ความรูเชิงประเมิน

คาของบุคลากรเก่ียวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน 

รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมท่ี

จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พงศธวัช วิ

วังสู (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 12 ขอ จาก“ไม

จริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมี

เจตคติท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 
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ตอนท่ี 10 เปนแบบวัดพฤติกรรมการทํางานมีลักษณะ 2 ดาน คือ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ลักษณะของเครื่องมือ เปน 

แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติตนหรือแสดงออกใน

การทําหนาท่ีของตนและงานท่ีไดรับมอบหมาย ดวยความเอาใจใสมีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มี

ความขยันหม่ันเพียร อดทน และกระตือรือรนในการแกปญหาใหตรงตอเวลา เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกตาง 

ยอมรับผลของการกระทํา ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดียิ่งข้ึน 

เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ลักษณะขอคําถามท่ีเก่ียวกับการทํางานของบุคลากรในดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย มาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 18 ขอ 

จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอ

เดียว แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางข้ึนเองจากเอกสารและงานท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติตนเอง  ผูตอบท่ีไดคะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสงวามีพฤติกรรมก่ีทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 

 2. พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร ในหนวยงาน ท่ีปฏิบัติตนหรือการแสดงออกโดยการเขามามีสวนรวมใน

การกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตางๆในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมใน

การใหขอมูลและใหคําปรึกษาและการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ 

ดังนี้ 1. การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making)  2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

(Implementation) เปนลักษณะขอคําถามท่ีเก่ียวกับการทํางานของบุคลากรดานการมีสวนรวม มีลักษณะ

ของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด”มี

พิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน แบบสอบถามนี้ ผูวิจัยไดสรางข้ึนเองจากเอกสารและงานวิจัยท่ี

เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากรใน กลุมงาน ตางๆของสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 ผูตอบท่ีไดคะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง

กวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

เกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดของพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม ในท่ีเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 0-5 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” 

ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายชื่อเฉลี่ยกัน 

พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดท้ังฉบับอยูระหวาง 0-5 คะแนน 
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3. การหาคุณภาพเครื่องมือ  

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงจากการดัดแปลงมาจากผูอ่ืนไปหาคุณภาพของ

เครื่องมือวัด โดยมีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 

1. การหาคาความเท่ียงตรง (Validity) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

(Content validity) โดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 1 ทาน มีความเชี่ยวชาญ มีความรู ความเขาใจ

อยางดีในเรื่องเนื้อหาของสิ่งท่ีตองการวัดเปนผูพิจารณาตรวจแกไขเนื้อหาตามนิยามปฏิบัติการ

เพ่ือใหสามารถวัดไดเท่ียงตรงกับเรื่องท่ีศึกษา 

2. การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  

การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  โดยการนําไปทดลองใชกับกลุมท่ีมี

ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางมาหาคาความเชื่อม่ันโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค

(Cronbach’s coefficient alpha) (พวงรัตน  ทวีรัตน. 2540: 118) 

4.การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษา ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวิธีการและข้ันตอน

ดังตอไปนี้ 

 1)ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม จากบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากกลุมงานภายในสํานักงาน ซ่ึงไดแก กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย กลุม

พัฒนาวิชาการ กลุมสื่อสารความเสี่ยง ฯ กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง กลุมแผนงานและประเมินผล กลุม

พัฒนาองคกร กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโตภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุขและกลุมบริหารท่ัวไป  

 2)การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยติดตามและสอบถามผูตอบแบบสอบถามเปนระยะๆและเปนผู

เก็บรวบรวมดวยตนเองซ่ึงกอนท่ีจะเก็บรวบรวมผูวิจัยไดสํารวจความเรียบรอยของแบบสอบถามในกรณีท่ี

ผูตอบแบบสอบถามตอบไมครบทุกขอ ผูวิจัยจะขอความอนุเคราะหใหตอบเพ่ิมเติมแลวจึงเก็บรวบรวมทันที 

 

5.การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการจัดทําขอมูลท่ีรวบรวมมาไดดังนี้  

 1. ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบของเครื่องมือวัดแตละชุด 

 2.ตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนด 

 3.นําคะแนนท่ีไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติ 

 4. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน2 ตอน ดังนี้  

 ตอนท่ี1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  ไดแก  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปน การวิ

เคราะหขอมูลเบื้องตนเพ่ือใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยางและลักษณะของการแจกแจงของตัวแปรเปนการวิ

เคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพ่ือหาคารอยละคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตอนท่ี2 การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมุติฐานใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธแบบไค-สแควร 

(Chi – squaretest)ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 

 

  



63 
 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

การวิจัยเรื่องการสํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10มีระหวางลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณ

กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรของ

บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

โดยมีผลการศึกษา ดังนี้ 

1. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเพ่ือบรรยายขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปร เปนการ

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตนเพ่ือหาคารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม 

1.2 ตัวแปรลักษณะทางสังคม 

1.3 ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม 

1.4 ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

1.5 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

1.6 พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

2. การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.4 การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

1.การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเพ่ือบรรยายขอมูลของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
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 1.1ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวยตัวแปรลักษณะทางชีว

สังคม ไดแก เพศ อายุ ประเภท ตําแหนงงาน และ ประสบการณในการทํางาน ของบุคลากรสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม คาสถิติพ้ืนฐานประกอบดวย จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

รายละเอียดดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 แสดงขอมูลจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลพ้ืนฐานกลุมตัวอยาง 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 เพศ 

-หญิง 

-ชาย 

 

87 

135 

 

39.2 

60.81 

  

รวม 222 100   

อายุ (ป)     

≤30 16 7.21 47 9.59 

31-50 112 50.45   

≥51 94 42.34   

รวม 222 100   

ประเภทตําแหนงงาน 

- ขาราชการ 

- พนักงานราชการ 

- ลูกจางประจํา 

- ลูกจางชั่วคราว   

 

91 

25  

104  

2 

 

41 

11.26 

46.84 

0.90 

 

 

 

 

 

 

 

 

รวม 222 100   

ประสบการณในการทํางาน(ป) 

0-5  

6-15 

16-25 

26-35 

36-40 

 

41 

87 

51 

37 

6 

 

18.46 

39.19 

23.00 

16.67 

2.70 

 

 

16 

 

 

9.78 

รวม 222 100   

จากตาราง ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง 222 คนสวนใหญเปน

เพศชายจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 60 .81 ชวงอายุ 31 – 50 ป มีจํานวนมากท่ีสุดรอยละ 50.45  อายุ

โดยเฉลี่ย 47ป สวนใหญเปนลูกจางประจํา จํานวน  104 คน คิดเปนรอยละ 46.84และมีประสบการณในการ

ทํางานเฉลี่ย 16 ปสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง 6 – 15 ป คิดเปนรอยละ 39.19 

 

การแปลความ ผูจัดทําไดอางอิงจากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกับเกณฑการประเมินคาเฉลี่ย ของ บุญชม  ศรี

สะอาด 2532 : 11  
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คาเฉลี่ยระดับ  4.51 – 5.00  จริงท่ีสุด 

คาเฉลี่ยระดับ  3.51 – 4.50  จริง 

คาเฉลี่ยระดับ  2.51 – 3.50  คอนขางจริง 

คาเฉลี่ยระดับ  1.51 – 2.50  คอนขางไมจริง 

คาเฉลี่ยระดับ  1.00 – 1.50  ไมจริง  

คาเฉลี่ยระดับ  0.00 – 0.50  จริงท่ีสุด  

 

1.2 ตัวแปรลักษณะทางสังคม 

1.2.1  บทบาทของผูบริหาร คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี2  3 และ 4 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 2แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานการปฏิบัติหนาท่ีของผูบริหาร 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหาร โดยอาศัยผล

การปฏิบัติงาน 

3.75 1.01 จริง 

2. ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือ

สงเสริมความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน 

3.39 1.17 คอนขางจริง 

3. ผูบริหารใหคําชมเชยกับผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานดีเดน 3.59 1.10 จริง 

4. ผูบริหารจัดใหมีเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยาง

เพียงพอ เชนเครื่องคอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน ฯลฯ 

3.56 1.05 จริง 

5. ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ 4.08 0.95 จริง 

6. ผูบริหารเอาใจใสและคอยตรวจสวัสดิภาพและความปลอดภัยของ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.52 1.15 จริง 

7. ผูบริหารนําจุดดอยท่ีไดจากผลจากการประเมินในดานตางๆมา

ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

3.59 1.00 จริง 

8. ผูบริหารใหโอกาสแกผูท่ีทํางานผิดพลาดใหปรับปรุงตนเอง 3.92 0.84 จริง 

สรุปรวม 3.68 1.06 จริง 
 

จากตารางท่ี 2ดานการปฏิบัติหนาท่ีของผูบริหาร พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.68 (SD=1.06)แปลผลได

วาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 รับรูวาผูบริหารของตนแสดงพฤติกรรมในการทําหนาท่ีดาน

การปฏิบัติหนาท่ี ไดตามหัวขอประเมิน จริงโดยมีคาเฉลี่ยดานการ ทํางานโดยยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ  



67 
 

มากท่ีสุด = 4.08สวนการจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือสงเสริมความสัมพันธท่ีดี

ตอกันในการทํางานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด= 3.39 
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ตารางท่ี 3แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

9. ผูบริหารนําเอาเทคโนโลยีการบริหารมาใชในองคกรเชน 

TQM,SWOT,ISO,5ส,PMQA  

3.72 0.96 จริง 

10. ผูบริหารมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมโดยการจัดตั้ง

เปนคณะทํางานในการทํากิจกรรมโครงการตางๆ 

3.87 1.02 จริง 

11. ผูบริหารจดัใหมีระบบสารสนเทศของกรมควบคุมโรค

เชน website/internet/ intranet เปนตน 

3.95 0.90 จริง 

12. ผูบริหารจัดใหมีการประชาสัมพันธหนวยงาน 3.71 0.99 จริง 

13. เม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชนจากการ

สัมมนา การอบรม การประชุม ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามา

เผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบ 

3.81 1.09 จริง 

14. ผูบริหารนําอุปกรณท่ีทันสมัยเพ่ือใหบุคลากรไดศึกษา

คนควาเทคนิควิธีการทํางานใหมๆมาใชในหนวยงาน 

3.45 1.08 คอนขางจริง 

15. ผูบริหารนําวิธีการ เทคนิคใหมๆในการปฏิบัติงานเพ่ือให

บุคลากรในหนวยงานนําไปปรับใชกับงานของตน 

3.54 1.08 จริง 

สรุปรวม 3.72 0.97 จริง 

จากตารางท่ี 3ดานการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 3.72 (SD=0.97)แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 รับรูวาผูบริหารของตน

แสดงพฤติกรรมในการทําหนาท่ีดาน การเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ทันสมัย มีการใชเทคนิค เทคโนโลยี ในการทํางาน 

จริง ตามหัวขอประเมินโดยเม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชนจากการสัมมนา การอบรม การประชุม 

ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามาเผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด = 3.81 

ตารางท่ี4แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานจริยธรรมของผูบริหาร 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

16. ผูบริหารมีความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมตางๆอยูเสมอ 4.04 0.97 จริง 

17.ผูบริหารมีความโปรงใสในการจัดซ้ือจัดจางอุปกรณครุภัณฑโดยสามารถเปดเผยข 4.07 0.89 จริง 

18. ผูบริหารมีการตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดอยางเสมอภาคโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ี 3.73 1.00 จริง 

19. ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบราชการ 4.00 0.96 จริง 

20. ผูบริหารมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมละท้ิงหนาท่ี 4.12 0.91 จริง 
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จากตารางท่ี 4 ดานจริยธรรมของผูบริหาร จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

3.72 (SD=1.91) แปลผลไดวา บุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 รับรูวาผูบริหารมีจริยธรรม จริง 

ตามหัวขอประเมินโดยมีคาเฉลี่ยการไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาวมากท่ีสุด = 4.29 

1.2.2การถายทอดทางสังคมในการทํางานคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 5 

ตารางท่ี5 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

1. เม่ือมีงานโครงการใหญๆหนวยงานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงกอนการทํางาน 4.04 0.87 จริง 

2.ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานในการจัดกิจกรรม โครงการตางๆ  3.80 0.82 จริง 

3. หนวยงานของขาพเจาสนับสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ  3.76 0.85 จริง 

4.เม่ือขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหม ขาพเจาสามารถสอบถามจากผูท่ีเคยทําไ 3.99 0.80 จริง 

5. เพ่ือนรวมงานสามารถเสนอแนะการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางาน

ใหแกขาพเจาได  

3.95 0.81 จริง 

6. หัวหนามักจะชวยขาพเจาทํางานทําใหขาพเจาไดเรียนรูงานไปดวย  3.77 1.04 จริง 

7.ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาใหคําอธิบายแกขาพเจากอนมอบหมายงานเสมอ 3.92 0.98 จริง 

8.เพ่ือนรวมงานเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางานของขาพเจา  3.85 0.93 จริง 

9. ขาพเจารูข้ันตอนการทํากิจกรรมตางๆไดเพราะทําตามแบบอยางเพ่ือนรวมงา 3.74 0.93 จริง 

สรุปรวม 3.87 0.67 จริง 

จากตารางท่ี 5การถายทอดทางสังคม ในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 3.87(SD=0.67) แปลผลไดวา บุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน จริง ตามหัวขอประเมินโดยมีคาเฉลี่ยดานการไดรับการประชุมชี้แจงโครงการใหญๆกอนการ

ทํางาน มากท่ีสุด = 4.04 

1.2.3 บรรยากาศในการทํางาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 6 

ตารางท่ี6 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน 

21. ผูบริหารไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาว 4.29 0.85 จริง 

22. ผูบริหารไมเปนผูท่ีเก่ียวของกับอบายมุข 4.27 0.92 จริง 

สรุปรวม 3.72 1.91 จริง 
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หัวขอการประเมิน 
คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ในหนวยงานนี้มีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล 3.92 0.79 จริง 

2. ในหนวยงานนี้บางครั้งไมมีความชัดเจนวาใครเปนผูมีอํานาจ

หนาท่ีในการตัดสินใจ 

3.04 1.37 คอนขางจริง 

3. ในบางโครงการ ฯลฯ ท่ีขาพเจาทําขาพเจาไมม่ันใจวาใครเปน

หัวหนาหนวยงานของขาพเจา 

2.67 1.41 คอนขางจริง 

4. บุคคลในหนวยงานนี้ไมรูสึกภูมิใจกับการปฏิบัติงานของเขา 2.62 1.35 คอนขางจริง 

5. บุคลากรรูสึกถูกกดดันจากการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง 

2.74 1.32 คอนขางจริง 

6. ในหนวยงานมีการใหรางวัลและการยอมรับนอยมากสําหรับ

การทํางานท่ีดี 

2.88 1.34 คอนขางจริง 

7. ขาพเจาไมไดรับการเห็นอกเห็นใจมากนักในหนวยงานนี้ถา

ขาพเจาทําผิดพลาด 

2.56 1.31 คอนขางจริง 

8. บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจซ่ึงกันและกัน 3.63 1.14 จริง 

9.  ตามท่ีขาพเจาเขาใจคนท่ีจงรักภักดีตอหนวยงานมีนอย 2.75 1.37 คอนขางจริง 

สรุปรวม 2.98 1.36 คอนขางจริง 
 

จากตารางท่ี 6 บรรยากาศในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

2.98(SD=1.36)แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เห็นวาท่ีทํางานมี บรรยากาศของ

การทํางาน อยูในระดับ คอนขางจริง  ตามหัวขอประเมินซ่ึงการ ไมไดรับการเห็นอกเห็นใจเม่ือทําผิดพลาด มี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด = 2.56 การกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 3.92 

สรุปตัวแปรลักษณะทางสังคม ท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบขอ

ปฏิบัติทางราชการไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชู บุคลากรไดรับการถายทอด จากการประชุมชี้แจง

โครงการใหญๆกอนการทํางานและมีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผลตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

ไดแกผูบริหารนําอุปกรณท่ีทันสมัยเพ่ือใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเทคนิควิธีการทํางานใหมๆมาใชในหนวยงาน

ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรผูบริหารมีการตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดอยางเสมอ

ภาคโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชังหนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ ไมไดรับการเห็นอกเห็นใจ

มากนักถาทําผิดพลาด 

1.3 ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม 
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1.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 7 

ตารางท่ี7แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. เม่ือขาพเจายังทํางานไมเสร็จขาพเจาจะพยายามทํางานนั้น

ตอไปจนกวาจะเสร็จ 

4.39 0.70 จริง 

2. ขาพเจาตั้งใจทํางานทุกครั้งเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 4.56 0.51 จริงท่ีสุด 

3. เม่ือการทํางานมีปญหาอุปสรรคขาพเจาจะหาทางแกไข

งานใหสําเร็จลุลวงไป 

4.32 0.69 จริง 

4. ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทํางานในระดับท่ีเหมาะสม

กับความสามารถของตนเอง 

4.31 0.70 จริง 

5. ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งท่ีไดรับมอบห 4.58 0.56 จริงท่ีสุด 

6. ขาพเจาพอใจท่ีจะทํางานใหเสร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ 4.44 0.67 จริง 

7. เม่ือขาพเจาตองทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากขาพเจาจะขอรอง

ใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทําแทน 

3.00 1.38 คอนขางจริง 

8. ขาพเจาจะคนหาขอมูลจากแหลงตางๆเพ่ือนํามาใชในการทําง 4.23 0.68 จริง 

9. ขาพเจาชอบท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆมาใชในการพัฒนา 4.24 0.63 จริง 

10. ขาพเจาจะถามผูรูถามีขอสงสัยในการทํางาน 4.46 0.57 จริง 

สรุปรวม 4.25 0.86 จริง 

จากตารางท่ี 7 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 4.25 (SD=0.86) แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุม โรคท่ี 10 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน

การทํางาน อยูในระดับ จริง ตามหัวขอประเมินและบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งท่ีไดรับมอบหมายมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.58 การขอรองใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากแทน มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด = 3.00 

1.3.2เหตุผลเชิงจริยธรรม คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 8 

ตารางท่ี8 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 
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หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. หากไมดูแลครั้งนี้แลวจะตองเสียญาติผูเปนท่ีเคารพไปฉันคงไม

สบายใจไปตลอดชีวิต 

0.88 1.17 ไมจริง 

2. การอยูดูแลเพ่ือยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอดถือวาเปนการกระทําท่ี

ประเสริฐเพราะชีวิตนั้นมีคาเหนือสิ่งใด 

4.33 1.02 จริง 

3. การใหคบกันตอไปถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานใน

ภายหลังฉันคงไมใหอภัยตนเองท่ีปลอยปละละเลยเชนนั้น 

1.17 1.29 ไมจริง 

4. การใหเลิกคบกันเปนการกันไวดีกวาแกยอมถือเปนการกระทําท่ี

เหมาะสมท่ีสุด 

4.01 1.15 จริง 

5. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตท่ีเกิดข้ึนกับคนรุนกอนมา

ยึดถือยอมเปนความโงเขลา 

3.66 1.23 จริง 

6. การแจงความเปนความพยายามท่ีจะยุติความชั่วรายท่ีจะเกิดกับ

ชุมชนและสังคมยอมเปนการกระทําท่ีเหมาะสม 

0.91 1.10 ไมจริง 

7. การแจงความเปนการปองกันเหตุรายท่ีจะเกิดตอไปซ่ึงจะทําใหเรา

ไมเสียใจภายหลัง 

4.08 1.13 จริง 

8. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมไดก็เปนสิ่งท่ีไมควรทํา 4.50 0.81 จริง 

9. การรักษาความจริงเปนการกระทําท่ีจะชวยสรางคุณคาของสังคม 4.68 0.53 จริงท่ีสุด 

สรุปรวม 3.13 1.04 คอนขางจริง 

จากตารางท่ี 8 เหตุผลเชิงจริยธรรม จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย  3.13 

(SD=1.04) แปลผลไดวา บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมใ นการทํางาน

อยูในระดับ คอนขางจริง ตามหัวขอประเมิน 

1.3.3สุขภาพจิตในการทํางาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสุขภาพจิตในการทํางาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ขาพเจาจะอารมณเสียมากท่ีตองทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน

ท่ีไมมีความรับผิดชอบ 

3.78 1.16 จริง 
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2. ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจในการทํางานเม่ือมีการเลนพรรค

เลนพวกกัน 

4.07 1.11 จริง 

3. ขาพเจาจะรูสึกรําคาญมากถาตองทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ี

ขาดความสามารถในการทํางาน 

3.13 1.24 คอนขางจริง 

4. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือคนในท่ีทํางานของขาพเจาขาด

มนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน 

3.44 1.20 จริง 

5. ขาพเจาจะรูสึกหงุดหงิดมากท่ีไดรับเงินเดือนนอย 2.66 1.33 คอนขางจริง 

6. ขาพเจารูสึกกลัวถาตองทํางานท่ีเสียงกับการทําผิดกฎหมาย 4.59 0.80 จริงท่ีสุด 

7. ขาพเจาจะรูสึกกังวลใจมากเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับความลมเหล 3.65 1.28 จริง 

8. ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจเม่ือผูบังคับบัญชาไมมีความ

ยุติธรรมในการทํางาน 

4.15 1.09 จริง 

9. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟง

ความเห็นของลูกนอง 

4.03 1.04 จริง 

10. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือเขากับผูบังคับบัญชาไมได  3.46 1.30 จริง 

11. ขาพเจากังวลมากเสมอเม่ือตองทํางานท่ีตัวเองไมถนัด 3.29 1.35 จริง 

12. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือมีงานลนมือ 3.15 1.36 คอนขางจริง 

สรุปรวม 3.62 0.83 จริง 

จากตารางท่ี 9 สุขภาพจิตในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

3.62(SD=0.83)แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10เปนผูมีสุขภาพจิตในการทํางานดี อยู

ในระดับ จริงตามหัวขอประเมิน ซ่ึงความรูสึกกลัวเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับการทําผิดกฎหมาย มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.59

และความรูสึกหงุดหงิดท่ีไดรับเงินเดือนนอย มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด= 2.66 

1.3.4ความเช่ืออํานาจในตน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 10 

ตารางท่ี10 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. บอยครั้งเม่ือขาพเจาสงผลงานท่ีขาพเจาทําขาพเจาใช

ความพยายามอยางมากในการจัดทําผลงานแตละครั้ง ให

ผูบังคับบัญชาแตผูบังคับบัญชาเพียงแตรับไวเทานั้น 

3.00 1.22 คอนขางจริง 

2.ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา 2.37 1.35 คอนขางไมจริง 
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3. การเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากใน

หนวยงานราชการท่ีขาพเจาเก่ียวของ 

3.27 1.32 คอนขางจริง 

4. มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจําทําแตกิจสว  

ลาปวย ลากิจบอยครั้ง แตก็ยังไดรับการพิจารณาใหทํางานปกติ 

2.95 1.39 คอนขางจริง 

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจาก

ผูบังคับบัญชาอยางรุนแรง 

2.24 1.38 คอนขางไมจริง 

6. มีบอยครั้งท่ีขอเสนอแนะของคนๆหนึ่งมักเปนท่ียอมรับ

ของผูบังคับบัญชาท้ังๆท่ีขาพเจามองไมเห็นความเหมาะสม 

2.69 1.31 คอนขางจริง 

7. คนโปรดของเจานายมักไมถูกลงโทษอยางรุนแรงถึงแมวา

จะทําผิดรายแรงอันมีผลเสียหายตอหนวยงานก็ตาม 

2.73 1.38 คอนขางจริง 

สรุปรวม 2.75 1.38 คอนขางจริง 

จากตารางท่ี 10 ความเชื่ออํานาจในตน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 2.75 

(SD=1.38) แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตน อยูใน

ระดับ คอนขางจริง ตามหัวขอประเมินโดยมีความเห็นวาการเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากใน

หนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด =3.27 

สรุปตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก บุคลากร ทํางานอยางเต็ มความสามารถทุก

ครั้งท่ีไดรับมอบหมาย บุคลากรมีเหตุผลเชิงจริยธรรมใ นการทํางาน  มีความรูสึกกลัวเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับ

การทําผิดกฎหมายและการเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากในหนวยงาน สวนตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด ไดแก การขอรองใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากแทน และ ความรูสึกหงุดหงิดท่ีไดรับ

เงินเดือนนอย 

1.4 ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

1.4.1เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 11 

ตารางท่ี 11แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

1. ขาพเจาคิดวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติการ 4.77 0.44 จริงท่ีสุด 

2. ขาพเจาพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบในการ

ทํางานของขาพเจา 

4.37 0.71 จริง 

3. ขาพเจารูสึกพอใจท่ีจะทํางานดวยความรับผิดชอบ 4.64 0.53 จริงท่ีสุด 
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หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

4. ขาพเจาพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานดานตางๆในหนวยงานใหไดดียิ่งข้ึน 4.55 0.58 จริงท่ีสุด 

5. ขาพเจายินดีท่ีจะเรียนรูระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใชในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ี 

4.56 0.56 จริงท่ีสุด 

6. ขาพเจาพรอมท่ีจะเรียนรูและนําระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใช

ในการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

4.55 0.57 จริงท่ีสุด 

7. ขาพเจาคิดวาถาทุกคนสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดจากงานในทุก

หนาท่ีจะทําใหงานมีประสิทธิภาพและเปนผลดีตอหนวยงาน 

4.52 0.62 จริงท่ีสุด 

8.ขาพเจาพรอมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานในหนาท่ี 4.61 0.52 จริงท่ีสุด 

9. ขาพเจาภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาท่ีนี้  4.58 0.60 จริงท่ีสุด 

สรุปรวม 4.57 0.58 จริงท่ีสุด 

จากตารางท่ี 11 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  จากการ

สอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 4.57 (SD=0.58) แปลผลไดวา บุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมี เจตคติ ท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในการ

ทํางานอยูในระดับ จริงท่ีสุด ตามหัวขอประเมินโดยบุคลากรเห็นวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งตอ

การปฏิบัติการ  มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.77ความพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบในการ

ทํางานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด = 4.37 

1.4.2เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย 

(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1.ขาพเจาคิดวาการมีสวนรวมในการเขาประชุมสัมมนากิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานมีความสําคัญ 

4.38 0.69 จริง 

2. ขาพเจายินดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา 

กิจกรรมโครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

4.50 0.58 จริง 

3. ขาพเจาพรอมท่ีจะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวม

ประชุม สัมมนากิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

4.50 0.58 จริง 

4. การมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนากิจกรรม โครงการ

ตางๆ ฯลฯในหนวยงานไมไดชวยพัฒนาการทํางานของขาพเจาใหดีข้ึน 

2.34 1.55 คอนขางไมจริง 

5. การรวมประชุม สัมมนา การดําเนินงานกิจกรรมโครงการตางๆ 

ฯลฯของหนวยงานในปจจุบันกอใหเกิดความเปนมิตรและสมัครใจใน

หนวยงานของขาพเจา 

4.02 0.93 จริง 

6. ขาพเจารูสึกทอถอยเม่ือตองทํางานหนักเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ตาม

วัตถุประสงคและตามเปาหมายของหนวยงาน 

2.38 1.37 คอนขางไมจริง 

7. ขาพเจายินดีท่ีจะใหความรวมมือกับหนวยงานในการทําให

หนวยงานประสบความสําเร็จ 

4.53 0.66 จริงท่ีสุด 

8. ขาพเจาพรอมท่ีจะทํางานหนักรวมกับเพ่ือนในหนวยงานเพ่ือมุงสู

ผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของหนวยงาน 

4.51 0.62 จริงท่ีสุด 

9. การมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

4.55 0.54 จริงท่ีสุด 

10. การเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรมโครงการตางๆ ฯลฯ

ของหนวยงานทําใหขาพเจาตองเสียเวลางานในหนาท่ีโดยขาพเจา

ไมไดรับอะไรตอบแทน 

2.09 1.47 คอนขางไมจริง 

11.ขาพเจายินดีท่ีจะมีสวนรวมในการเขารวมในการประชุมสัมมนา

กิจกรรม โรงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานตามท่ีผูบังคับบัญชา

มอบหมาย 

4.37 0.75 จริง 

12. ขาพเจาจะไมเขารวมประชุมสัมมนา กิจกรรมโครงการตางๆ ฯลฯ 

ของหนวยงาน เพราะเสียเวลาในการทํางานในหนาท่ี 

1.71 1.46 คอนขางไมจริง 

สรุปรวม 3.66 1.49 จริง 
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จากตารางท่ี 12 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  จากการ

สอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.66 (SD=1.49) แปลผลไดวา บุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีเจตคติ ท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 

จริง ตามหัวขอประเมิน ซ่ึงบุคลากรสวนใหญเห็นวาการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงานจะเปนตัวชวยให

หนวยงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.55 

สรุปตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญ

อยางยิ่งตอการปฏิบัติการ และ การมีสวนรวมในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีวางไวสวนตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ความพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบ

ในการทํางาน 
 

1.5 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย 

(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ขาพเจามุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 4.69 0.50 จริงท่ีสุด 

2.ขาพเจาตั้งใจท่ีจะพัฒนางานท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนเอง 4.63 0.54 จริงท่ีสุด 

3. ขาพเจาจดจอกับงานท่ีกําลังปฏิบัติอยูจนงานสําเร็จ 4.42 0.62 จริง 

4. ขาพเจาศึกษางานท่ีไดรับมอบหมายกอนลงมือปฏิบัติ 4.46 0.57 จริง 

5. ขาพเจารวบรวมขอมูล/รายละเอียดอยางถ่ีถวนกอนท่ีจะตัดสินใจลง

มือทํางาน 

4.39 0.65 จริง 

6. เม่ือเกิดปญหาข้ึนในงานท่ีอยูในความรับผิดชอบขาพเจาจะหาวิธีการ

แกไขและปองกันไมใหเกิดปญหานี้ข้ึนอีกในครั้งตอไป 

4.44 0.57 จริง 

7. ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายถึงแมวา

งานนั้นจะยาก 

4.42 0.65 จริง 

8. ขาพเจาจะรีบทํางานท่ีไดรับมอบหมายทันทีเพ่ือใหเวลาตรวจทาน/แกไข 4.37 0.69 จริง 

9. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะยากลําบากเพียงใดขาพเจาจะ

พยายามทําจนกวางานนั้นจะประสบความสําเร็จ 

4.45 0.62 จริง 

10. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะ

พยายามทําจนกวางานนั้นเสร็จตามเปาหมาย 

4.42 0.61 จริง 
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หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

11. ขาพเจาทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ 4.04 0.89 จริง 

12. ขาพเจายอมรับฟงคําตําหนิจากหัวหนาโดยไมแสดงอารมณโกรธ 4.12 0.83 จริง 

13. ขาพเจาทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา 4.22 0.76 จริง 

14. ขาพเจามาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชการ 4.32 0.72 จริง 

15. ขาพเจาเขารวมประชุม/โครงการ/สัมมนา/กิจกรรม ฯลฯ ของ

หนวยงานตรงตามเวลาท่ีกําหนด 

4.41 0.60 จริง 

16. เม่ือทํางานผิดพลาดขาพเจาไมกลาวโทษผูอ่ืน 4.33 0.80 จริง 

17. ขาพเจาปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

4.40 0.58 จริง 

18. ขาพเจาติดตามผลงานท่ีไดทําไปแลวถาพบวาผิดพลาดขาพเจาจะ

ทําการปรับปรุงแกไขตอไป 

4.44 0.57 จริง 

สรุปรวม 4.39 0.67 จริง 

จากตารางท่ี 13 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จากการสอบถามกลุม

ตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 4.39สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67แปลผลไดวา บุคลากรสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยูในระดับจริง  ตาม

หัวขอประเมินโดยพฤติกรรมความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.69พฤติกรรม

การทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด = 4.04 

1.6 พฤติกรรมการทํางานดานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย ( Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐาน

ของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 14 

ตารางท่ี 14 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ขาพเจารวมวางแผนข้ันตอนการปฏิบัติงานของหนวยงาน 4.01 0.94 จริง 

2. ขาพเจารวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในท่ีประชุมเพ่ือจัดกิจกรรม

ตางๆของหนวยงาน 

4.00 0.87 จริง 

3. ขาพเจารวมใหขอมูลเก่ียวกับการวางแผนการจัดทํารายงาน

การประเมินตนเอง กิจกรรมโครงการตางๆ ของหนวยงาน 

3.85 1.08 จริง 



79 
 

4. ขาพเจาใหขอมูลในการจัดทําแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/

แผนปฏิบัติงานฯของหนวยงาน 

3.73 1.01 จริง 

5. ขาพเจาเขามีสวนรวมในการจัดการประชุมจัดทําแผนปฏิบัติ

งานของหนวยงาน 

3.77 1.03 จริง 

6. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินการจัดทํารายงานการประเมิน

ตนเองของหนวยงาน 

3.87 1.02 จริง 

7. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมมีโครงการตางๆของ

หนวยงาน 

4.01 0.93 จริง 

8. ขาพเจารวมรณรงคเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมในการรับรูของ

หนวยงานนี้ 

3.90 0.96 จริง 

9. ขาพเจาใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผน

ยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงานของหนวยงาน 

4.36 0.73 จริง 

สรุปรวม 3.95 0.97 จริง 

 

จากตารางท่ี 14 พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ในการปฏิบัติงานจากการสอบถามกลุม

ตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.95สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97แปลผลไดวา บุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10  มีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมใน การปฏิบัติงาน อยูในระดับ จริง  ตามหัวขอ

ประเมินโดย การใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงาน

ของหนวยงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด = 4.36 และพฤติกรรมการ ใหขอมูลในการจัดทําแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/

แผนปฏิบัติงานฯของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด = 3.73 

สรุปคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.)  คาสูงสุด(Max.)  คาเฉลี่ย(Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตาราง 15  

ตาราง15แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

ตัวแปร Min. Max. Mean SD 

บทบาทของผูบริหาร (role) 0.73 5.00 3.82 0.72 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (social) 1.44 5.00 3.87 0.67 

บรรยากาศในการทํางาน (condition) 0.78 5.00 2.98 1.36 
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ตัวแปร Min. Max. Mean SD 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์(motivation) 2.60 5.00 4.25 0.86 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (moral) 1.78 5.00 4.14 1.04 

สุขภาพจิตในการทํางาน (mhealth) 0.00 5.00 3.62 0.83 

ความเชื่อในอํานาจตน (power) 0.00 5.00 2.75 1.38 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (ir) 2.78 5.00 4.57 0.58 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (ip) 2.58 5.00 3.66 1.49 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน(Br) 2.72 5.00 4.39 0.67 

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (Bp) 2.11 5.00 3.95 0.97 
 

จากตาราง 15 ตัวแปรในงานวิจัยนี้  มีคาพิสัยคะแนนระหวาง1 – 6ตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือตัว

แปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.57รองลงมาคือตัวแปร

พฤติกรรมการทํางานดานความ รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย4.39ตัวแปรแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ ตัวแปร

เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการ ทํางานตัว

แปรบทบาทของผูบริหารตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  ตัวแปรสุขภาพจิตในการ

ทํางานตัวแปรบรรยากาศในการทํางานและตัวแปรความเชื่อ อํานาจในตนมีคาเฉลี่ย 4.25 ,4.14 , 3.95, 3.87  , 

3.82 ,  3.66   , 3.62 , 2.98และ2.75ตามลําดับ 

2.การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.1.1 การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอ พฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานดังตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 16ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ 

ตัวแปร 

ลักษณะทางชีวสังคม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215(รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7(รอยละ) 

2χ ,P-value 

เพศ 

หญิง 

 

85 (39.5) 

 

2 (28.6) 

*0.436 

ชาย 130 (60.5) 5 (71.4)  
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อายุ(ป) 

≤30 

 

16 (7.4) 

 

0 (0.0) 

*0.248 

31-50 106 (49.3) 6 (85.7)  

≥51 93 (43.3) 1 (14.3)  

ตําแหนง 

ขาราชการ 

 

86 (40.0) 

 

5 (71.4) 

*0.126 

ไมใชขาราชการ 129 (60.0) 2 (28.6)  

ประสบการณทํางาน 

≤5 

6-15 

 

40 (18.6) 

 

1 (14.3) 

*0.563 

84 (39.1) 3 (42.9)  

16-25 48 (22.3) 3 (42.9)  

≥26 43 (20.0) 0 (0.0)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 16 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงา น พบวาทุกตัวแปรไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ประสบการณทํางาน

ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.1.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมดังแสดงใน

ตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ตัวแปร 

ลักษณะทางชีวสังคม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

เพศ   6.500,0.011 

หญิง 57 (34.3) 30 (53.6)  

ชาย 109 (65.7) 26 (46.4)  

อายุ(ป)   1.446,0.485 

≤30 10 (6.0) 6 (10.7)  

31-50 84 (50.6) 28 (50.0)  

≥51 72 (43.4) 22 (39.3)  

ตําแหนง   0.108, 0.743 

ขาราชการ 67 (40.4) 24 (42.9)  

ไมใชขาราชการ 99 (59.6) 32 (57.1)  

ประสบการณทํางาน   1.447, 0.695 

≤5 28 (16.9) 13 (23.2)  

6-15 68 (41.0) 19 (33.9)  

16-25 38 (22.9) 13 (23.2)  

≥26 32 (19.3.0) 11 (19.6)  
 

จากตารางท่ี 17 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม พบวา เพศเปนตัวแปรเดียวท่ีมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวน

รวม( 2χ =6.5 ,P-value = 0.011)  จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เพศมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 

 

2.2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.2.1การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานดังแสดงในตารางท่ี 18  

ตารางท่ี 18 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน 
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ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215 (รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7 (รอยละ) 

2χ ,P-value 

บทบาทผูบริหาร   *0.018 

จริง 159 (73.9) 2 (28.6)  

ไมจริง 56 (26.1) 5 (71.4)  

ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215 (รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7 (รอยละ) 

2χ ,P-value 

การถายทอดทางสังคม   *0.182 

จริง 169 (78.6) 4 (57.1)  

ไมจริง 46 (21.4) 3 (42.9)  

บรรยากาศในการทํางาน   *0.361 

จริง 62 (28.8) 1 (14.3)  

ไมจริง 153 (71.2) 6 (85.7)  

*Fisher’s Exact Test  

จากตารางท่ี 18 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน พบวาบทบาทผูบริหารเปนตัวแปรเดียวท่ีมีความสัมพันธตอ พฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (P-value = 0.018)  จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 บทบาทผูบริหารมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 

2.2.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ดังแสดง

ในตารางท่ี 19 

ตารางท่ี 19ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 

ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

บทบาทผูบริหาร   1.564,0.211 

จริง 124 (74.7) 37 (28.6)  

ไมจริง 42 (25.3) 19 (71.4)  

การถายทอดทางสังคม   8.103,0.004 

จริง 137 (82.5) 36 (64.3)  

ไมจริง 29 (17.5) 20 (35.7)  

บรรยากาศในการทํางาน   9.290,0.002 
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จริง 56 (33.7) 7 (12.5)  

ไมจริง 110 (66.3) 49 (87.5)  
 

จากตารางท่ี 19 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวมพบวาตัวแปร การถายทอดทางสังคม  และบรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการมีสวนรวม โดยมีคา p-value= 0.004 และ 0.002 ตามลําดับ  จึงสรุปไดวาท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การถายทอดทางสังคม และบรรยากาศในการทํางาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม 

2.3การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวาง ตัวแปรลักษณะทาง จิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานควา ม

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.3.1การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานดังแสดงในตารางท่ี 20 

ตารางท่ี 20ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน 

ตัวแปร 

ลักษณะทางจิตเดิม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215 (รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7 (รอยละ) 

2χ ,P-value 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   *0.000 

จริง 209 (97.2) 2 (28.6)  

ไมจริง 6 (2.8) 5 (71.4)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม   *0.192 

จริง 191 (88.8) 5(71.4)  

ไมจริง 24 (11.2) 2(28.6)  

สุขภาพจิตในการทํางาน   *0.019 

จริง 131 (60.9) 1 (14.3)  

ไมจริง 84 (39.1) 6 (85.7)  

ความเช่ืออํานาจในตน   *0.156 

จริง 51 (23.7) 0 (0.0)  

ไมจริง 164 (76.3) 7 (100.0)  

*Fisher’s Exact Test 
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จากตารางท่ี 20 การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน พบวาตัวแปร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และสุขภาพจิตในการทํางาน มีคา p-

value= 0.000 และ 0.019 ตามลําดับ จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

สุขภาพจิตในการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.3.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานการมีสวนรวมดังแสดงใน

ตารางท่ี21 

ตารางท่ี 21ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ตัวแปร 

ลักษณะทางจิตเดิม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   *0.113 

จริง 160 (96.4) 51 (91.1)  

ไมจริง 6 (3.6) 5 (8.9)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม   4.556, 0.033 

จริง 151 (90.9) 45 (80.4)  

ไมจริง 15 (9.1) 11 (19.6)  

ตัวแปร 

ลักษณะทางจิตเดิม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

 

สุขภาพจิตในการ

ทํางาน 

  1.077,0.299 

จริง 102 (61.4) 30 (53.6)  

ไมจริง 64 (38.6) 26 (46.4)  

ความเช่ืออํานาจในตน   0.469,0.493 

จริง 40 (24.1) 11 (19.6)  

ไมจริง 126 (75.9) 45 (80.4)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 21 การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวมพบวา ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวน

รวม ( 2χ  =4.556 ,P-value = 0.033)  จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เหตุผลเชิงจริยธรรมมีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
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2.4การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวาง ตัวแปรลักษณะ จิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานควา ม

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.4.1การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานดังแสดงในตารางท่ี 22 

ตารางท่ี 22ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปร 

ลักษณะจิตตามสถานการณ 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215(รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7(รอยละ) 

2χ ,P-value 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

  *0.092 

จริง 213 (99.1) 6 (85.7)  

ไมจริง 2 (0.9) 1 (14.3)  

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

การมีสวนรวม 

  *0.098 

จริง 130 (60.5) 2(28.6)  

ไมจริง 85 (39.5) 5(71.4)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 22 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานพบวาตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานจึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ลักษณะจิตตามสถานการณไมมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.4.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวมดังแสดงในตารางท่ี 23 

ตารางท่ี 23ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ตัวแปร 

ลักษณะจิตตามสถานการณ 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

  *0.584 
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จริง 164 (98.8) 55 (98.2)  

ไมจริง 2 (1.2) 1 (1.8)  

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

การมีสวนรวม 

  8.564,0.003 

จริง 108 (65.1) 24 (42.9)  

ไมจริง 58 (34.9) 32 (57.1)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 23 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะ จิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมพบวาตัวแปรเจตคติ ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม( 2χ =8.564,p-value=0.003)จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05เจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

สรุปไดวาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มาก

ท่ีสุดคือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รองลงมาคือ บทบาทของผูบริหารและสุขภาพจิตในการทํางาน สําหรับตัวแปร ท่ีมี

ความสัมพันธตอ พฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวนรวมมากท่ีสุดคือ บรรยากาศในการทํางานรองลงมาคือ 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เพศ และเหตุผลเชิง

จริยธรรม  
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

สรุปผลการศึกษา 

การวิจัยเรื่องนี้ เปนการศึกษาเชิงพรรณนา ( Descriptive Evaluation study) มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาปจจัยเสี่ยงในการทํางานดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร และ ค วามสัมพันธ ระหวาง ลักษณะทางชีว

สังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10  เชียงใหมโดยใชวิธีการ สุมตัวอยางดวยวิธีของ Yamane แบง

ชั้น(Stratified Random Sampling) ตามกลุมงานและใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random 

Sampling) เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ี ผานการทดสอบ ความเท่ียงตรง (Validity)และคา

ความเชื่อม่ัน ( Reliability)สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คา รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และคา ไค-สแควร (Chi-square test) ผลการศึกษาพบวา มีการตอบแบบสอบถามกลับจํานวน 222 คน สวน

ใหญมีตําแหนงเปนลูกจางประจํา อัตราสวนเพศชายตอเพศหญิง = 1 : 1.5 อายุนอยท่ีสุดคือ 24 ป มากท่ีสุด

คือ 60 ป อายุเฉลี่ย 47+9.59 ป มีประสบการณในการทํางานนอยท่ีสุดคือ 1 เดือน มากท่ีสุดคือ 36 ป(เฉลี่ย 

16+9.78 ป)  ความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และ

ลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานพบวา ตัวแปร

บทบาทของผูบริหาร   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และสุขภาพจิตของบุคลากรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P< 0.05)  สวนความสัมพันธของตัว

แปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร พบวา ตัวแปรเพศ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

บรรยากาศในการทํางานและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ(P< 0.05) 

อภิปรายผล 

1) ปจจัยเส่ียงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคม 

บทบาทของผูบริหาร พบวาผูบริหารยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ และไมประพฤติตนใหเสื่อมเสีย

ในดานชูสาวเม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชนจากการสัมมนา การอบรม การประชุม ศึกษาดูงาน 

ฯลฯ มีการนํามาเผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด สวนการจัดใหมีการ พบปะ

สังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือสงเสริมความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ขอ

คนพบนี้แสดงใหเห็นวาผูบริหาร มีการปฏิบัติตามระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ อยางเครงครัด โดยเฉพาะเรื่อง

การบริหารจดัการงบประมาณ จัดใหมีระบบการตรวจสอบการใชงบประมาณรายเดือน รายไตรมาส สําหรับ

การจัดเวทีใหมีการพบปะสังสรรค  แลกเปลี่ยนเรียนรูร ะหวางผูบริหารกับบุคลากร ทุกระดับภายในหนวยงานมี

การจดักิจกรรมแบบนี้นอยมาก( 1 ครั้งตอป คือ งานเกษียณอายุราชการ) กลุมพัฒนาองคกรซ่ึงมีหนาท่ี
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รับผิดชอบความผาสุขของบุคลากรในหนวยงาน ควรจัดใหมีกิจกรรมอยางนอย 2 ครั้งตอป(งานดําหัวผูอาวุโส

และงานเกษียณ) บรรจุลงในแผนปฏิบัติการประจาํปใหมีความตอเนื่องและมีการติดตามประเมินเปนระยะๆ 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บุคลากรไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน  โดยไดรับ

การถายทอดจากการประชุมชี้แจงโครงการใหญๆกอนการทํางาน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดสวนการรูข้ันตอนการทํา

กิจกรรมตางๆไดเพราะทําตามแบบอยางเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดขอคนพบนี้หนวยงานควรคํานึงถึง

รูปแบบการถายทอดแบบไมเปนทางการรวมดวย เชน จัดใหมีการเรียนรูข้ันตอนการทํางานโดยวิธีเพ่ือนสอน

เพ่ือน หรือ  On the job trainingหรือ การพูดคุยกันในกลุมงาน  ท้ังนี้ควร จัดสรรงบประมาณสนับสนุน

กิจกรรมตางๆ เหลานี้อยางสมํ่าเสมอ 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานพบวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ี

สําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ใน

การปฏิบัติงานพบวาการมีสวนรวมในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ี

วางไวแสดงใหเห็นวา บุคลากรสวนใหญมีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและการมีสวนรวมท่ี

ดี โดยมีความรับผิดชอบงานในหนาท่ีและตองการใหหนวยงาน ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  จึง

ควรจัดเวทีสื่อสารและการติดตามผลลัพธของการดําเนินงานในเชิงผลลัพธ หรือ ผลสําเร็จของงานตามภารกิจ

ของหนวยงาน โดยแสดงใหเห็นเปาหมายสุดทายท่ีตรงกัน คือ ประชาชนปลอดจากโรคและภัยสุขภาพตางๆ 

เชน โรคติดตอ โรคไมติดตอ โรคจากการประกอบอาชีพและสิ่งแวดลอม และ เตรียมความพรอมรับภัยสุขภาพ

ตางๆ ไดตามมาตรฐาน อีกท้ังบุคลากรในหนวยงานควรมีสุขภาพดี อยูในสภาวะแวดลอมท่ีดี มีความสุขจาก

การทํางาน โดยติดตามจากคาดัชนีความสุขของบุคลากร (Happinometer) ท่ีควรอยูในเกณฑมาตรฐาน 

2) ความสัมพันธตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม 

และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

และดานการมีสวนรวมพบวา 

2.1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P-value 

< 0.05)โดยพบวาเพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมากกวาเพศหญิง ซ่ึง เพศเปนปจจัยทางชีว

สังคมและภูมิหลังท่ีทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกัน มีงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานท่ี

แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานเพศท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน (วิรัติปานศิลา . 2542; อางอิงจาก 

Daniel. 1986: 661A; Wilson and et. Al. 1984;  Williams.  1993: 3673-3674; ศักดิ์ชัย นิรัญทวี .  

2531: 59; อางอิงมาจาก Krasner and Ullman. 1974: 342)และสอดคลองกับ งานวิจัยของ ณัฐยา ลือชา

กิตติกุล (2546)พบวาพฤติกรรมกรทํางานดานการบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเพศชาย

สอดคลองกับ มยุรฉัตร สุขดํารงศ (2547)พบวาเจาหนาท่ีสินเชื่อท่ีเปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ  ดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จึงควรจัดกิจกรรมการมีสวน
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รวม เชน การสัมมนา อบรม สังสรรค งานเทศกาลตางๆ ควรจัดบรรยากาศกระตุนใหเพศชายไดเขามามีสวน

รวม โดยเปนหัวหนางานหรือสมาชิกตามความสามารถของบุคคลนั้นๆ พรอมท้ังใหรางวัลยกยองชมเชย และ 

ประกาศความดี เปนตน   

2.2 ตัวแปรลักษณะทางสังคม พบวา บทบาทมีความสัมพันธตอพฤติกรรมดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน  ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวาหากผูบริหารทํางานโดยยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ มีจริยธรรม 

สามารถเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ทันสมัย มีการใชเทคนิค เทคโนโลยี ในการทํางาน  จะทําใหบุคลากรใน

หนวยงานมี พฤติกรรมดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ได สอดคลองกับงานวิจัยของ สมใจ ลักษณะ 

(2549: 36-40) ท่ีพบวา บทบาทผูบริหาร เปนตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  

สวนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-

value < 0.05)ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางานเปน2 ตัวแปรในกลุมป

จจัยเชิงเหตุลักษณะทางสังคมท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรท่ี

รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงขอคนพบนี้

สะทอนถึงความสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางานท่ีเปนปจจัยเชิงสาเหตุสําคัญทางดานสภาพ

แวดลอมในการทํางานท่ีจะชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีดี และตัวแปรบรรยากาศในการ

ทํางาน มีควา มสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน การมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สูงท่ีสุด หากมี

บรรยากาศในการทํางานท่ีดี ก็จะชวยสรางใหเกิดพฤติกรรมการมีสวนรวมของคนในองคกรมากข้ึนซ่ึง พบวา

สอดคลองกับกรอบแนวคิด ของจุฑารัตน  เขมากร .(2553) ท่ีวาลักษณะทางสังคม สัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานท้ังดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 จึงควรสนับสนุนใหหัวหนากลุมงานทุกคนไดมีโอกาสพูดคุยกับลูกนองเปนประจําทุกเดือน เชน การประชุม

กลุมงานประจําเดือน เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดี การสอนงาน และคิดแกไขปญหาระหวางหัวหนากับลูกนอง

และระหวางเพ่ือรวมงานดวยกันเอง    ควรจัดใหมีการยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดีเดนของหนวยงานและ

ประกาศอยางเปนทางการ เชนติดประกาศบนบอรดและมอบรางวัลในงานเกษียณอายุราชการประจําปเพ่ือ

เปนการกระตุนและสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

2.3 ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานด

านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-value < 0.05)  ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

และสุขภาพจิตในการทํางาน   สวนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (P-value < 0.05) คือเหตุผลเชิงจริยธรรมเ ม่ือพิจารณาถึงผลการวิจัย พบวาสอดคลองกับ

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) ท่ีอธิบายวาพฤติกรรมดังกลาวมาจากสาเหตุทางจิตใจ

มนุษย(Trait  approach) ซ่ึงตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสาเหตุทางจิตใจท่ี

เปนสวนลําตนของตนไมและเปนสาเหตุสําคัญของตัวผูกระทํา ซ่ึงทฤษฎีตนไมจริยธรรมจะเนนการพัฒนา

บุคคลท่ีจิตใจเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา และสอดคลองกับกรอบแนวคิดของจุฑารัตน  เขมา
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กร.(2553) ท่ีวาลักษณะทางจิตเดิมสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานท้ังดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวมดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ควรจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน 

เชน การตักบาตรในวันสําคัญทางศาสนา การออกกําลังกายหลังเลิกงานทุกวันพุธ การตรวจสุขภาพประจําป 

การปรับปรุงสถานท่ีทํางานใหนาอยู 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมท่ีมีความสัมพันธตอ 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-value < 0.05)สูงท่ีสุด

ซ่ึงขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในท่ีสําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันบุคคลให

เกิดความพากเพียรพยายามท่ีจะทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานท่ีดีเยี่ยม ซ่ึงผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือผู

ท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบ

ความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ(งามตา วนินทานนท. 2545:  401-402) คนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

สูงจึงมักทํางานเพ่ือใหไดผลงานออกมาดีท่ีสุดถาทักษะการมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงจะทําให

บุคลากรท่ีทํางานในหนวยงานราชการ ทํางานเพ่ือความสําเร็จของผลงานเปนหลัก โดยมีความสําคัญขององค

ประกอบภายนอกอ่ืนๆ เชน เงินเดือน ความดีความชอบหรือผลประโยชนท่ีจะไดรับอ่ืนๆ ดังนั้นสํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จึงควรจัดทํา Caree Pathของแตละตําแหนง เพ่ือใหเห็นความกาวหนาในหนาท่ีการ

งาน ซ่ึงจะเชื่อมโยงไปถึงแผนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเหมาะกับตําแหนงท่ีจะไดรับ รวมถึงการพัฒนาระบบ

การคัดสรรแตงตั้งบุคลากรใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนใหไดมาตรฐานเม่ือบุคลากรไดเห็นถึงความกาวหนาจะ

กอใหเกิดแรงจูงใจตอการทํางานตามมา 

สําหรับตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรเดียวในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทาง จิตเดิมท่ีมีความ

สัมพันธตอพฤติกรรมดาน การมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมสูงซ่ึงตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมอยูในทฤษฎีตนไมจริยธรรมท่ีอยูในสวนของลําตน 

ของตนไมเชนเดียวกับตวัแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีใชในการอธิบายถึงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการทํางาน

ของคนไทย การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ เปนการคํานึงถึงความถูกตองเปนธรรมเห็น

ประโยชนสวนรวมเปนหลัก ในสถานการณท่ีขัดแยงหรือการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในท่ีทํางานนั้นจะทํา

ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่นดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรค

ท่ี 10 จึงควรพัฒนาจิตใจบุคลากรใหรูจักผิดชอบชั่วดี โดยการจัดกิจกรรมการทําบุญในวันสําคัญทางศาสนา 

สนับสนุนบุคลากรใหเขารวมโครงการเขาวัดถือศลีนุงขาวหมขาว เพ่ือขัดเกลาจิตใจใหเปนคนคิดดีทําดี ซ่ือสัตย

ตอตนเองและเพ่ือนรวมงาน ไมทุจริต คดโกงทรัพยสินของทางราชการ 

2.4 ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณผลการวิจัยพบวา ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานด

านความรับผิดชอบ ในการปฏิบัติงานไม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ท้ังดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
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สวนตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการ

ทํางานดาน การมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-value< 0.05)  สอดคลองกับ งานวิจัยของ สุชาดา 

นิภานันท (2548: 114) กลาววา เจตคติมีอิทธิพลท่ีสําคัญตอพฤติกรรมในทางจิตวิทยาพิจารณาวาเจตคติของ

บุคคลเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมในวิถีทางท่ีแนนอน เจตคติของบุคคลเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล

เนื่องจากเจตคติมีความเชื่อมโยงกับบุคลิกภาพ การรับรูและแรงจูงใจของบุคคล เจตคติจึงเปนสัญญาณเตือนถึง

ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน  ดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ควรจัดใหมีกิจกรรมสังสรรค พบปะระหวาง

บุคลากรในหนวยงานและบุคลากรท่ีเคยทํางานมากอน เชน การจัดงานเลี้ยงข้ึนปใหมเพ่ือเปนการกระชับ

สัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนอง ระหวางเพ่ือนรวมงาน     งานดําหัวผูอาวุโสและงานเกษียณอายุ เพ่ือเชิดชู

และยกยองบุคลากรท่ีเกษียณและกําลังจะเกษียณอายุไปวาครั้งท่ีทานยังดํารงคตําแหนงในองคกรไดทํา

คุณประโยชนท่ีมีคายิ่ง ซ่ึงจะเปนการเสริมสรางใหเกิดเจตคติท่ีดีตอการทํางานแบบมีสวนรวมได 

ขอจํากัดของการศึกษา 

1.ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรพฤติกรรมการทํางา น 2 ลักษณะคือ ในเรื่องของ

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและในดานการมีสวนรวม แตยังมีอีกหลายพฤติกรรมท่ีนาสนใจ เชน 

พฤติกรรมการทํางานดวย ความเสียสละ พฤติกรรมการทํางานดวย ความซ่ือสัตย ซ่ึงเปนอัตลักษณของ

หนวยงาน ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานอ่ืนๆ ตอไป 

2. ควรกําหนดกลุมตัวอยางใหจําเพาะเจาะจงมากข้ึน เชน จําแนกเปนบุคลากรสายอาชีพ บุคลากร

สายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน เปนตน 

3. ในการศึกษาครั้งตอไปอาจศึกษาความเสี่ยงจากการทํางานท่ีมาจากปจจัยอ่ืนๆ เชน ปจจัย

สิ่งแวดลอม ทาทางในการทํางาน ท่ีสงผลตอสุขภาพของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 หรือปจจัย

ท่ีสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง เปนตน 

4. ควรใช Multiple Logistic regression ในการควบคุม Confounding Factor เพ่ือทราบตัวแปรท่ี

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

อยางแทจริง ซ่ึงนําไปสูการแกไขปญหาท่ีตรงจุดยิ่งข้ึน 

 

ขอเสนอแนะ 

1.ผูบริหารควรใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศและแรงจูงใจในการทํางานใหมากข้ึน มุงเนน   

พัฒนากระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางานท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และควร มีการถา

ยทอดทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง 

2. ผูบริหารควรสรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากรในหนวยงาน โดยมอบใหผูรับผิดชอบดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย จัดทําหลักเกณฑเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประจาํป (การพิจารณาความดี

ความชอบ), เกณฑการพิจารณาเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของขาราชการ , เกณฑการประเมินผลงานของบุคคลเพ่ือ
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แตงตั้งในตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนตน  ใหเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน อันจะกอใ หเกิดความเชื่อม่ัน และ

เห็นวาภายในหนวยงานไมมีการเลนพวกพองและระบบอุปถัมภ 

 3.สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ควรกําหนดมาตรการหรือกิจกรรมของหนวยงานท่ีชวยสงเสริม

ใหบุคลากรมีพฤติกรรมการมีสวนรวม เชน จัดเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู ภายในหนวยงาน จัดประชุมใหญ

ภายในหนวยงานทุก 3 เดือน จัดกิจกรรมเนื่องในโอกาสวันสําคัญตางๆเชน งานดําหัว งานเกษียณกําหนดใหมี

การตรวจสอบการเขารวมกิจกรรมของบุคลากร หรืออาจกําหนดใหใชพฤติกรรมการมีสวนรวมเปนสวนหนึ่งใน

การพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน เปนตน 

4. ควรสนับสนุนใหบุคลากรใชวิธี “เพ่ือนสอนเพ่ือน” หรือ “พ่ีสอนนอง” ในการทํางาน เพ่ือเปนการ

สงเสริมใหเกิดความสัมพันธท่ีดีตอกันและสรางความเขมแข็งของทีมทํางาน “Teamwork” และตัวแปร

บรรยากาศในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน การมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สูง

ท่ีสุด หากมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ก็จะชวยสรางใหเกิดพฤติกรรมการมีสวนรวมของคนในองคกรมากข้ึน   

5. ผูบริหารและกลุมงานพัฒนาองคกรควรกระตุนและสนับสนุนใหทุกงานจัดทํา คูมือการปฏิบัติงาน 

(Standard Operating Procedure : SOP)ของการทํางานของกลุมงานท่ียังไมมี สวนกลุมงานท่ีมีแลว ควร

นําเอามาปรับปรุงใหทันสมัย เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุดตอไป  
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ภาคผนวก 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

แบบสอบถามตอนท่ี 1 

แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง        หนาขอความและกรอกรายละเอียดท่ีเปนจริงของทาน 

1. เพศ 

หญิง        ชาย 

2. อาย…ุ…….ป 

3. ประเภทตําแหนงงาน 

     1.         ขาราชการ 2.       พนักงานราชการ 3.    ลูกจางประจํา 4. ลูกจางชั่วคราว  5.  อ่ืนๆ 

4. ประสบการณในการทํางานท่ีสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม………ป 

5. สถานท่ีปฏิบัติงาน 

 1.       กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย 

 2.       กลุมพัฒนาวิชาการ 

 3.       กลุมสื่อสารความเสี่ยง 

 4.       กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง 

 5.       กลุมแผนงานและประเมินผล 

 6.       กลุมพัฒนาองคกร 

 7.       กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโตภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุข 

 8.       กลุมหองปฏิบัติการทางการแพทยดานควบคุมโรค 

 9.       ศูนยควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
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            10.       กลุมบริหารท่ัวไป 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามตอนท่ี 2-10 นี้ มีความประสงคท่ีจะสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นในการทํางานของทาน ขอ

ความกรุณาใหทานอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ในชองท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด  

แบบสอบถามตอนท่ี 2 บทบาทของผูบริหาร 

(ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ/ หัวหนากลุม /งาน /ศูนย) 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

  

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

ดานการปฏิบัติหนาท่ี       

1. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหารโดยอาศัยผลการปฏิบัติงาน        

2. ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือสงเสริม

ความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน  

      

3. ผูบริหารใหคําชมเชยกับผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานดีเดน        

4. ผูบริหารจัดใหมีเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน 

เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน ฯลฯ  

      

5. ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบ ขอปฏิบัติทางราชการ        

6. ผูบริหารเอาใจใสและคอยตรวจสวัสดิภาพและความปลอดภัยของผูใตบังคับบัญชา        

7. ผูบริหารนําจุดดอยท่ีไดจากผลจากการประเมินในดานตางๆมาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  

      

8. ผูบริหารใหโอกาสแกผูท่ีทํางานผิดพลาดใหปรับปรุงตนเอง        

ดานการเปล่ียนแปลง       

9. ผูบริหารนําเอาเทคโนโลยีการบริหารมาใชในองคกร เชน TQM,SWOT,ISO,5ส,

PMQA 

      

10. ผูบริหารมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมโดยการจัดตั้งเปนคณะทํางานในการทํา

กิจกรรม โครงการตางๆ  

      

11. ผูบริหารจัดใหมีระบบสารสนเทศของกรมควบคุมโรค เชน website/internet/ 

intranet เปนตน  

      

12. ผูบริหารจัดใหมีการประชาสัมพันธหนวยงาน        
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หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

13. เม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชน จากการสัมมนา การอบรม การ

ประชุม ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามาเผยแพร ประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบ  

      

14. ผูบริหารนําอุปกรณท่ีทันสมัยเพ่ือใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเทคนิควิธีการทํางาน

ใหมๆมาใชในหนวยงาน  

      

15. ผูบริหารนําวิธีการ เทคนิคใหมๆ ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบุคลากรในหนวยงาน

นําไปปรับใชกับงานของตน  

      

ดานจริยธรรม       

16. ผูบริหารมีความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมตางๆอยูเสมอ        

17.ผูบริหารมีความโปรงใสในการจัดซ้ือจัดจางอุปกรณครุภัณฑโดยสามารถเปดเผย

ขอมูลได  

      

18. ผูบริหารมีการตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดอยางเสมอภาคโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง        

19. ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบราชการ        

20. ผูบริหารมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมละท้ิงหนาท่ี        

21. ผูบริหารไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาว        

22. ผูบริหารไมเปนผูท่ีเก่ียวของกับอบายมุข        
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แบบสอบถามตอนท่ี 3 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. เม่ือมีงานโครงการใหญๆหนวยงานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงกอนการทํางานเสมอ        

2.ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานในการจัดกิจกรรม โครงการตางๆ        

3. หนวยงานของขาพเจาสนับสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ        

4.เม่ือขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหม ขาพเจาสามารถสอบถามจากผูท่ีเคยทําได       

5. เพ่ือนรวมงานสามารถเสนอแนะการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางานใหแกขาพเจา

ได  

      

6. หัวหนามักจะชวยขาพเจาทํางานทําใหขาพเจาไดเรียนรูงานไปดวย        

7.ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาใหคําอธิบายแกขาพเจากอนมอบหมายงานเสมอ       

8.เพ่ือนรวมงานเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางานของขาพเจา        

9. ขาพเจารูข้ันตอนการทํากิจกรรมตางๆไดเพราะทําตามแบบอยางเพ่ือนรวมงาน        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



102 
 

แบบสอบถามตอนท่ี 4บรรยากาศในการทํางาน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. ในหนวยงานนี้มีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล        

2.ในหนวยงานนี้บางครั้งไมมีความชัดเจนวาใครเปนผูมีอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจ       

3. ในบางโครงการ ฯลฯ ท่ีขาพเจาทํา ขาพเจาไมม่ันใจวาใครเปนหัวหนาหนวยงาน

ของขาพเจา 

      

4.บุคคลในหนวยงานนี้ไมรูสึกภูมิใจกับการปฏิบัติงานของเขา        

5. บุคลากรรูสึกถูกกดดันจากการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง        

6. ในหนวยงานมีการใหรางวัลและการยอมรับนอยมากสําหรับการทํางานท่ีดี        

7.ขาพเจาไมไดรับการเห็นอกเห็นใจมากนักในหนวยงานนี้ถาขาพเจาทําผิดพลาด        

8.บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจซ่ึงกันและกัน        

9.  ตามท่ีขาพเจาเขาใจคนท่ีจงรักภักดีตอหนวยงานมีนอย        

 

แบบสอบถามตอนท่ี 5แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. เม่ือขาพเจายังทํางานไมเสร็จขาพเจาจะพยายามทํางานนั้นตอไปจนกวาจะเสร็จ        

2.ขาพเจาตั้งใจทํางานทุกครั้งเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย        

3. เม่ือการทํางานมีปญหาอุปสรรคขาพเจาจะหาทางแกไขงานใหสําเร็จลุลวงไป        

4.ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทํางานในระดับท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง        

5. ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งท่ีไดรับมอบหมาย        

6. ขาพเจาพอใจท่ีจะทํางานใหเสร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ตาม        

7.เม่ือขาพเจาตองทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากขาพเจาจะขอรองใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทําแทน       

8.ขาพเจาจะคนหาขอมูลจากแหลงตางๆเพ่ือนํามาใชในการทํางาน        

9. ขาพเจาชอบท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆมาใชในการพัฒนา        

10. ขาพเจาจะถามผูรูถามีขอสงสัยในการทํางาน                
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แบบสอบถามตอนท่ี 6แบบสอบถามเหตุผลเชิงจริยธรรม 

คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 

ตอไปนี้จะมีเรื่องสั้นๆเก่ียวกับการตัดสินใจแกปญหา 6 เรื่อง ขอใหทานสมมติวาตนเองอยูในสถานการณ

ดังกลาวและไดตัดสินใจจะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น ขอใหทานคิดไวในใจกอน

วา ตัดสินใจเชนนั้นเพราะเหตุใด เม่ือไดเหตุผลใดแลว จึงอานคําตอบของเรื่องท่ีซ่ึงมี 2 คําตอบ ในแตละเรื่อง 

และตอบใหครบท้ัง 6 เรื่อง 

เรื่องท่ี 1วรรณิกาไดรับคัดเลือกใหเดินทางไปศึกษาดูงานตางประเทศเปนเวลา 6 เดือน ซ่ึงตรงกับท่ีเธอไดใฝฝน

มานานเธอไดเตรียมตัวทุกอยางจนพรอม ครั้นถึงวันเดินทางญาติผูใหญท่ีเธอเคารพนับถืออยางยิ่งเกิดปวยหนัก 

โอกาสรอดชีวิตหรือไมรอดพอๆกัน ถาวรรณิกาอยูใกลๆอาจชวยเปนกําลังใจใหแกผูปวยใหมีชีวิตยืนยาวตอไป

อีก ถาขาพเจาเปนวรรณิกาจะตัดสินไมเดินทางไปตางประเทศครั้งนี้ โดยขาพเจามีเหตุผลวา…….. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. หากไมดูแลครั้งนี้แลวจะตองเสียญาติผูเปนท่ีเคารพไป ฉันคงไมสบายใจไปตลอดชีวิต        

2.การอยูดูแลเพ่ือยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอด ถือวาเปนการกระทําท่ีประเสริฐเพราะชีวิตนั้น

มีคาเหนือสิ่งใด    

      

 

เรื่องท่ี 2ถาบุตรหลานของฉันคบเพ่ือนท่ีมีนิสัยไมดี ชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของฉันก็ยัง

เคยโดนเด็กคนนี้ขโมยเงิน ฉันคิดวาจะแนะนําบุตรหลานเลิกคบกับเพ่ือนคนนี้เพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

3. การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานในภายหลัง ฉันคงไมให

อภัยตนเองท่ีปลอยปละละเลยเชนนั้น 

      

4. การใหเลิกคบกันเปนการกันไวดีกวาแก ยอมถือเปนการกระทําท่ีเหมาะสมท่ีสุด        
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เรื่องท่ี3หนุมสาวคูหนึ่งรักกัน ตั้งใจจะแตงงานรวมชีวิตครอบครัว ครั้นหนุมพาสาวไปบานก็ไดทราบจากมารดา

ของตนเองวา หญิงสาวคนนั้นเปนลูกของครอบครัวท่ีร่ํารวยและเคยทําใหครอบครัวของตนประสบหายนะมา

ในอดีต ถาขาพเจาเปนชายหนุม ก็จะยังคงแตงงานกับหญิงสาวผูนั้น เพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย= 0  

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

5. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตท่ีเกิดข้ึนกับคนรุนกอนมายึดถือ

ยอมเปนความโงเขลา  

      

 

 

 

เรื่องท่ี 4สุนัขของขาพเจาและของเพ่ือนบาน ถูกยาเบื่อเสียชีวิตไปหลายตัว ตอมาทราบวาผูท่ีวางยาเบื่อ สุนัข 

คือ เพ่ือนบาน ชื่อวิชัย เขาเปนคนคอนขางลึกลับ อาชีพไมมีใครทราบ เปนผูมีอิทธิพล มีบริวารเปนนักเลง

จํานวนมาก การวางยาเบื่อสุนัขครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขารําคานเสียงเหาหอนหรือ

เตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพ่ือนบานหลายคนท่ีสุนัขตายเพราะยาเบื่อ ขอรองใหขาพเจาเปนผูนําในการ

แจงความดําเนินคดีกับ วิชัย เม่ือพิจารณาแลว ขาพเจาตั้งใจจะไปแจงความเพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

6. การแจงความเปนความพยายามท่ีจะยุติความชั่วรายท่ีจะเกิดกับชุมชนและสังคม 

ยอมเปนการกระทําท่ีเหมาะสม  

      

7. การแจงความเปนการปองกันเหตุรายท่ีจะเกิดตอไปซ่ึงจะทําใหเราไมเสียใจภายหลัง        

 

เรื่องท่ี5คนรายบุกเขาบานของพัชรี และขโมยชองมีคาไปหลายชิ้น ซ่ึงประมาณครึ่งหนึ่งของสิ่งของมีคา พัชรีได

ทําประกันไวกับบริษัท บริษัทไดใหเธอทํารายการรูปพรรณของเครื่องประดับท่ีหายไปเพ่ือจะจายเงินใหตาม

เง่ือนไข เพ่ือนสนิทของพัชรี ซ่ึงอยูในวงการ ปรันไดแนะนําเธอวา เธอควรจะแจงวา สิ่งของท่ีทําประกันหายไป
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ท้ังหมด เพ่ือท่ีจะไดคาชดเชยเต็มท่ีเพราะเปนการยากท่ีบริษัทจะตรวจสอบไดและโดยปกติบริษัทประกันก็ได

กําไรมหาศาลอยูแลว ถาทานเปน พัชรี จะแจงแกบริษัท เฉพาะตามรายการของท่ีหายไปเทานั้น เพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0  

 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

8. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมไดก็เปนสิ่งท่ีไมควรทํา        

9. การรักษาความจริงเปนการกระทําท่ีจะชวยสรางคุณคาของสังคม        

 

 

 

แบบสอบถามชุดท่ี 7 แบบสอบถามสุขภาพจิตในกาทํางาน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

 

 

 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. ขาพเจาจะอารมณเสียมากท่ีตองทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานท่ีไมมีความรับผิดชอบ        

2.ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจในการทํางานเม่ือมีการเลนพรรคเลนพวกกัน        

3. ขาพเจาจะรูสึกรําคาญมากถาตองทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ีขาดความสามารถในการ

ทํางาน  

      

4.ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือคนในท่ีทํางานของขาพเจาขาดมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน        

5. ขาพเจาจะรูสึกหงุดหงิดมากท่ีไดรับเงินเดือนนอย          

6. ขาพเจารูสึกกลัวถาตองทํางานท่ีเสียงกับการทําผิดกฎหมาย        

7.ขาพเจาจะรูสึกกังวลใจมากเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับความลมเหลว        

8.ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจเม่ือผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรมในการทํางาน        

9. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความเห็นของลูกนอง        

10. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือเขากับผูบังคับบัญชาไมได        

11. ขาพเจากังวลมากเสมอเม่ือตองทํางานท่ีตัวเองไมถนัด        

12. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือมีงานลนมือ        
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แบบสอบถามชุดท่ี 8 แบบสอบถามความเช่ืออํานาจในตน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0  

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. บอยครั้งเม่ือขาพเจาสงผลงานท่ีขาพเจาทํา ขาพเจาใชความพยายามอยางมากในการจัดทํา

ผลงานแตละครั้ง ใหผูบังคับบัญชา แตผูบังคับบัญชาเพียงแตรับไวเทานั้น  

      

2.ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา        

3. การเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากในหนวยงานราชการท่ีขาพเจาเก่ียวของ        

4.มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจําทําแตกิจสวนตัว ลาปวย ลากิจ บอยครั้ง 

แตก็ยังไดรับการพิจารณาใหทํางานปกติ  

      

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจากผูบังคับบัญชาอยางรุนแรง        

6. มีบอยครั้งท่ีขอเสนอแนะของคนๆหนึ่งมักเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชาท้ังๆท่ีขาพเจามอง

ไมเห็นความเหมาะสม  

      

7. คนโปรดของเจานายมักไมถูกลงโทษอยางรุนแรง ถึงแมวาจะทําผิดรายแรงอันมีผล

เสียหายตอหนวยงานก็ตาม  

      

 

แบบสอบถามชุดท่ี 9 

แบบสอบถามเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน       

1. ขาพเจาคิดวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติการ        

2. ขาพเจาพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบในการทํางานของ

ขาพเจา  

      

3. ขาพเจารูสึกพอใจท่ีจะทํางานดวยความรับผิดชอบ         

4. ขาพเจาพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานดานตางๆในหนวยงานใหไดดียิ่งข้ึน        

5.ขาพเจายินดีท่ีจะเรียนรูระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใชในการปฏิบัติงาน

ในหนาท่ี  

      

6. ขาพเจาพรอมท่ีจะเรียนรูและนําระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใชในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ี   
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หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

7. ขาพเจาคิดวาถาทุกคนสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดจากงานในทุกหนาท่ีจะทํา

ใหงานมีประสิทธิภาพและเปนผลดีตอหนวยงาน  

      

8.ขาพเจาพรอมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานในหนาท่ี        

9. ขาพเจาภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาท่ีนี้        

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม       

1.ขาพเจาคิดวาการมีสวนรวมในการเขาประชุมสัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ 

ฯลฯ ของหนวยงานมีความสําคัญ  

      

2. ขาพเจายินดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน  

      

3. ขาพเจาพรอมท่ีจะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวมประชุม 

สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน  

      

4. การมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ใน

หนวยงานไมไดชวยพัฒนาการทํางานของขาพเจาใหดีข้ึน  

      

5.การรวมประชุม สัมมนา การดําเนินงานกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงานในปจจุบันกอใหเกิดความเปนมิตรและสมัครใจในหนวยงานของขาพเจา 

      

6. ขาพเจารูสึกทอถอยเม่ือตองทํางานหนักเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค

และตามเปาหมายของหนวยงาน  

      

7. ขาพเจายินดีท่ีจะใหความรวมมือกับหนวยงานในการทําใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จ  

      

8. ขาพเจาพรอมท่ีจะทํางานหนักรวมกับเพ่ือนในหนวยงานเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์

ตามเปาหมายของหนวยงาน  

      

9. การมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงานประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  

      

10. การเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงานทําใหขาพเจาตองเสียเวลางานในหนาท่ีโดยขาพเจาไมไดรับอะไรตอบ

แทน  

      

11.ขาพเจายินดีท่ีจะมีสวนรวมในการเขารวมในการประชุมสัมมนา กิจกรรม 

โรงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย  

      

12. ขาพเจาจะไมเขารวมประชุมสัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงาน เพราะเสียเวลาในการทํางานในหนาท่ี  
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แบบสอบถามชุดท่ี 10 

แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย 

= 0 

 

 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน       

1. ขาพเจามุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย             

2.ขาพเจาตั้งใจท่ีจะพัฒนางานท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนเอง        

3. ขาพเจาจดจอกับงานท่ีกําลังปฏิบัติอยูจนงานสําเร็จ       

4. ขาพเจาศึกษางานท่ีไดรับมอบหมายกอนลงมือปฏิบัติ        

5. ขาพเจารวบรวมขอมูล/รายละเอียดอยางถ่ีถวนกอนท่ีจะตัดสินใจลงมือทํางาน        

6. เม่ือเกิดปญหาข้ึนในงานท่ีอยูในความรับผิดชอบขาพเจาจะหาวิธีการแกไขและ

ปองกันไมใหเกิดปญหานี้ข้ึนอีกในครั้งตอไป  

      

7. ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายถึงแมวางานนั้น

จะยาก  

      

8. ขาพเจาจะรีบทํางานท่ีไดรับมอบหมายทันทีเพ่ือใหเวลาตรวจทาน/แกไข       

9. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะยากลําบากเพียงใดขาพเจาจะพยายามทํา

จนกวางานนั้นจะประสบความสําเร็จ  

      

10. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะพยายามทํา

จนกวางานนั้นเสร็จตามเปาหมาย  

      

11.ขาพเจาทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ       

12. ขาพเจายอมรับฟงคําตําหนิจากหัวหนาโดยไมแสดงอารมณโกรธ        

13. ขาพเจาทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา        

14. ขาพเจามาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชการ       

15. ขาพเจาเขารวมประชุม/โครงการ/สัมมนา/กิจกรรม ฯลฯ ของหนวยงาน 

ตรงตามเวลาท่ีกําหนด  

      

16. เม่ือทํางานผิดพลาดขาพเจาไมกลาวโทษผูอ่ืน       

17. ขาพเจาปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลง       
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หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

อยูเสมอ  

18. ขาพเจาติดตามผลงานท่ีไดทําไปแลวถาพบวาผิดพลาดขาพเจาจะทําการ

ปรับปรุงแกไขตอไป         

      

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม       

1. ขาพเจารวมวางแผนข้ันตอนการปฏิบัติงานของหนวยงาน       

2. ขาพเจารวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในท่ีประชุมเพ่ือจัดกิจกรรมตางๆของ

หนวยงาน 

      

3. ขาพเจารวมใหขอมูลเก่ียวกับการวางแผนการจัดทํารายงานการประเมิน

ตนเอง กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน 

      

4. ขาพเจาใหขอมูลในการจัดทําแผน ยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงานฯ

ของหนวยงาน 

      

5.ขาพเจาเขามีสวนรวมในการจัดการประชุมจัดทําแผนปฏิบัติงานของหนวยงาน       

6. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินการจัดทํารายงานการประเมินตนเองของ

หนวยงาน 

      

7. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมมีโครงการตางๆของหนวยงาน       

8. ขาพเจารวมรณรงคเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมในการรับรูของหนวยงานนี้       

9. ขาพเจาใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผนยุทธศาสตร/

นโยบาย/แผนปฏิบัติงานของหนวยงาน 
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