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 รายงานการวิจัยเรื่องนี้จัดทําข้ึนเพ่ือ สํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน ท่ีมีความทันสมัย เจริญกาวหนา

ท้ังทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เศรษฐกิจ และสังคม ทําใหตองมีการปรับตัวอยูตลอดเวลา เพ่ือใหสามารถ

ดํารงชีวิตอยูในสังคมได  

 ภายในเนื้อหา จะกลาวถึงความเครียดจากการทํางาน ทฤษฎีตางๆท่ีเก่ียวกับการพัฒนาสุขภาพจิต 

แบบสอบถามเพ่ือพัฒนากระบวนการทํางาน ตลอดจนผลการวิจัย 
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บุคลากรภายในสํานักงานและเปนประโยชนแกผูอานทุกๆทาน 
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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง นี้ เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Evaluation study) มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาปจจัยเสี่ยงในการทํางานดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร และ ค วามสัมพันธ ระหวาง ลักษณะทางชีว

สังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10  เชียงใหมโดยใชวิธีการ สุมตัวอยางดวยวิธีของ Yamane แบง

ชั้น(Stratified Random Sampling) ตามกลุมงานและใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย ( Simple Random 

Sampling) เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ี ผานการทดสอบ ความเท่ียงตรง (Validity)และคา

ความเชื่อม่ัน ( Reliability)สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คา รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และคา ไค-สแควร (Chi-square test) ผลการศึกษาพบวามีการตอบแบบสอบถามกลับจํานวน 222 คน ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนลูกจางประจํา อัตราสวนเพศชายตอเพศหญิง = 1: 1.5 อายุนอยท่ีสุดคือ 

24 ป มากท่ีสุดคือ 60 ป อายุเฉลี่ย 47+9.59 ป มีประสบการณในการทํางานนอยท่ีสุดคือ 1 เดือน มากท่ีสุด

คือ 36 ป(เฉลี่ย 16+9.78 ป)  การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม 

ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานพบวา ตัวแปรบทบาทของผูบริหาร   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และสุขภาพจิตของบุคลากรมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P< 

0.05)  สวนความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะ

ทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร พบวา ตัวแปรเพศ การ

ถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P< 0.05)การศึกษานี้มีขอเสนอแนะวาผูบริหารควรให

ความสําคัญตอสรางบรรยากาศในการทํางาน มุงเนนพัฒนากระบวนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการ 

และไมเปนทางการ  ควรมีการสรางแรงจูงใจและกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและวางเปาหมายในการ

ทํางาน ผูบริหารควรสรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากร โดยการพัฒนากระบวนการพิจารณาและสรรหาและ

แตงตั้งใหเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงานและการใหความสําคัญตอบทบาทของการเปนตัวอยางท่ีดีในการ

ทํางานของผูบริหาร  
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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 

ปจจุบันสังคมไทยมีความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงท้ังดานสังคม วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม  เชน การเปลี่ยนเปนสังคมเมือง การเปลี่ยนจากสังคมเกษตรกรรมเปนสังคม

อุตสาหกรรม มีความเจริญกาวหนา และทันสมัยมากยิ่งข้ึน ท้ังในดานวิชาการ เทคโนโลยีสารสนเทศ มีปญหา

สังคมท่ีซับซอนมากข้ึนท้ังในเมืองหลวงและในชนบทสถานการณเปลี่ยนแปลงไปอยูตลอด ทําใหตองปรับตัวอยู

เสมอเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคมปจจุบันคนท่ีสามารถปรับตัวไดดี ก็จะสามารถเอาตัวรอดในสังคม

ได คนท่ีไมสามารถปรับตัวได ก็จะทําใหเกิดความเครียดในการดําเนินชีวิต 

องคการอนามัยโลก ( WHO in Hogarth 1978:236) ใหความหมายของสุขภาพจิตท่ีดี ดังนี้ 

“สุขภาพจิตท่ีดี  คือ สภาพจิตใจท่ีเปนสุข สามารถมีสัมพันธภาพและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไวไดอยาง

ราบรื่น สามารถทําตนใหเปนประโยชนไดภายใตภาวะสิ่งแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท้ังทางสังคม และ

ลักษณะความเปนอยูในการดํารงชีพ วางตัวไดอยางเหมาะสม และปราศจากอาการปวยของโรคทางจิตใจและ

รางกาย” คนท่ีสุขภาพจิตดีคือคนท่ีมีวิธีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงตางๆหรือความเครียดไดดี การทํางานมี

ความเครียดเกิดข้ึนไดเสมอ ความเครียดจากการทํางานอาจมาจากหัวหนา เพ่ือนรวมงาน ลูกนอง หรือปญหา

สวนตัว ความเครียดจากการทํางานสงผลตอเรื่องงานและสุขภาพ สงผลให การทํางานลาชา ปญหาสุขภาพ 

เชน  ขาดสมาธิ จิตใจออนลา นอนไมหลับ กลามเนื้อเกร็ง อาจถึงข้ันเสียชีวิตได ความเครียดท่ีเกิดจากการ

ทํางาน เปนเรื่องท่ีกําลังอยูในความสนใจ เพราะแตละอาชีพ ทําใหเกิดความเครียดแตกตางกันไป ท้ังนี้ข้ึนอยู

กับองคประกอบท่ีแตกตางกันไป เชน สถานท่ีทํางาน สภาพแวดลอม หัวหนา ลูกนอง หรือปญหาสวนตัว  

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เปนหนึ่งในหนวยงานราชการท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนา

สุขภาพของประชาชนท่ีมุงเนนการเปนผูนําดานวิชาการและเทคโนโลยีการปองกันและควบคุมโรคของประเทศ

และระดับนานาชาติซ่ึงตองปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหทันตอสถานการณ ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2552 ใหกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนาวิชาการเพ่ือการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษาวิจัย

และพัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยี เพ่ือการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมวินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ี

คุกคามสุขภาพ เพ่ือใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดีจากการปองกันและควบคุมโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 0 จังหวัดเชียงใหม ซ่ึงเปนหนวยงานภายใตกรมควบคุมโรค ก็ มี

บทบาทภารกิจและวิสัยทัศนเชนเดียวกับกรมควบคุมโรค คือ เปนองคกรชั้นนําระดับนานาชาติ ท่ีสังคมเชื่อถือ
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และไววางใจ เพ่ือปกปองประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพดวยความเปนเลิศทางวิชาการ ภายในป 2563ดังนั้น

เพ่ือใหวิสัยทัศนดังกลาวสําเร็จ ตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายในการปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึง ในการ

ทํางานอาจมีปจจัยหลายอยางท่ีทําใหเกิดความเสี่ยงดานอาชีวอนามัยจิตวิทยาสังคม เชน ความเครียดความกดดัน ความไมพึง

พอใจ ความขัดแยงเกิดข้ึน สงผลตอสุขภาพรางกายของผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพการทํางานลดลง 

ผูวิจัยจึงตองการ สํารวจความเสี่ยงดานอาชีวอนามัยจิตวิทยาสังคม ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม และ ศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวม โดยตัวแปรจิตสังคมท่ีนํามาศึกษาแบงออกเปน 4 กลุม ตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม

(Interactionism model) ท่ีระบุวา พฤติกรรมของบุคคลเกิดข้ึนจากปจจัยเชิงสาเหตุ 4 กลุม ไดแกกลุ

มลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณ และลักษณะทางชีวสังคม ท้ังนี้ เพ่ือ

เปนแนวทางในการปรับปรงุการบริหารงานและการปฏิบตัิงานตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาหาปจจัยเสี่ยงของการทํางานดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

2. เพ่ือศึกษาและวิเคราะหวาตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ใดบาง  ท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร สํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยเสี่ยงในการทํางานดานจิตวิทยาสังคม ท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ใน2 ดานคือ พฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร เปนตัวแปรตามสวนตัว

แปรตนซ่ึงเปนปจจัยเชิงสาเหต4ุ กลุม ไดแกกลุมลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ และลักษณะทางชวีสังคม 

2. ขอบเขตดานประชากรเปนการวิจัยในบุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จํานวน 8 กลุมงาน

รวมท้ังสิ้น 490 คน 

3. ระยะเวลาท่ีทําการวิจัย เดือนมิถุนายน – เดือนกันยายน พ.ศ.2558 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้  เปน บุคลากร ทุกระดับ ท้ังขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวท่ีปฎิบัติงานใน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม จํานวนรวม

ท้ังสิ้น 490คน (ท่ีมา : งานการเจาหนาท่ี สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม) 
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กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากร สังกัดสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จังหวัดเชียงใหม

จํานวน 8กลุมงาน ซ่ึงผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ ของยามาเน ( Yamane. 1967: 

886) โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิท่ีเปนไปตามสัดสวนของประชา กร (Proportionated Stratified 

Random Sampling) ประกอบดวย กลุมบริหารท่ัวไป 16คน กลุมแผนงานและประเมินผล 6 คน กลุมสื่อสาร

ความเสี่ยงและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ 4 คนกลุมพัฒนาองคกร 4คน กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย 16คน 

กลุมพัฒนาวิชาการ 26คน กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง 10 คน กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโต

ภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุข168 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 250คน 

ตัวแปรท่ีศึกษา 

1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

 1.1กลุมลักษณะทางสังคม ไดแก 

  1.1.1 บทบาทของผูบริหาร 

  1.1.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

  1.1.3 บรรยากาศในการทํางาน 

 1.2ลักษณะทางจิตเดิม ไดแก 

1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

  1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

  1.2.3 ความเชื่ออํานาจในตน 

 1.3กลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ ไดแก   

  1.3.1เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

  1.3.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก พฤติกรรมการทํางานประกอบดวยลักษณะ 2 ดาน คือ 

 2.1 ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 2.2 ดานการมีสวนรวม 

3. ตัวแปรควบคุม ไดแก เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน 

 

นิยามศัพทเฉพาะ  

บุคลากร หมายถึงบุคคลท่ีไดรับ การบรรจุ  แตงตั้ง เปนขาราชการพนักงาน ราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง

ชั่วคราว สังกัดสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 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/เหตุการณท่ีมีความไมแนนอน หรือปจจัยท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากร ในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  โดยกอใหเกิดความ

เสียหายตอองคกรในท่ีสุด  

อาชีวอนามัย ( Occupational Health)หมายถึงสุขภาพอนามัยของบุคลากรท่ีมีความเก่ียวของ หรือ

ความสัมพันธกันระหวาง สุขภาพของบุคลากรผูฏิบัติงาน กับสภาพงาน หรือสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

จิตสังคมหมายถึง ปฏิกิริยาท่ีเกิดจากหลายปจจัยปะปนกัน ไดแก สิ่งแวดลอมท่ีเปนวัตถุ ตัวงานซ่ึงมีท้ังปริมาณ

และคุณภาพ ประกอบกับสภาพการบริหารงานในองคกร ความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน ความตองการ

พ้ืนฐานวัฒนธรรม ความเชื่อ พฤติกรรม ตลอดจนสภาพแวดลอมนอกงาน ท่ีทําใหเกิดการรับรูและ

ประสบการณ 

ตัวแปรปจจัยทางจิตสังคม  หมายถึงตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิม และตัว

แปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

นิยามปฏิบัติการพฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน กลุมงานตางๆของ 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ซ่ึงในการวิจัยนี้ศึกษาการปฏิบัติงาน 2 ลักษณะ ตามทฤษฏี Y ของ 

Douglas McGregor (1906-1964) คือ บุคลากรมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีและให บุคลากรมีสวน

รวมในองคกรในการปฏิบัติหนาท่ีในการสนับสนุนกิจกรรมหนวยงานมีความหมายดังนี้ 

1.) พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  หมายถึงการท่ีบุคลากรปฏิบัติตนหรือ

แสดงออกในการทําหนาท่ีของตนและงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใสมีความละเอียดรอบคอบมีความ

ขยันหม่ันเพียรอดทนตรงตอเวลายอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพรอมท่ีจะปรับปรุง

แกไขงานของตนเองใหดียิ่งข้ึนเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวซ่ึงประกอบดวยดังนี้ 

 1.1 ความเอาใจใส หมายถึงลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจจริงโดยมุงม่ัน

ท่ีจะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจเต็มใจทําอยางสมํ่าเสมอมีจุดหมายปลายทางมีใจจดจอมีสมาธิ

เพ่ือใหงานในหนาท่ีของตนเองหรืองานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จเรียบรอยติดตามงานไมละเลยทอดท้ิงหรือ

หลีกเลี่ยงและหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสียในงานท่ีตนรับผิดชอบอยู 

 1.2 ความละเอียดรอบคอบ  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการรูจักใครครวญในงานท่ีทํา

เพ่ือใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง วิเคราะหปญหาอุปสรรคท่ีจะ

เกิดข้ึนและหาทางปองกันไวลวงหนาและเม่ือทํางานเสร็จแลวตองตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง 

 1.3 ความขยันหม่ันเพียร หมายถึงลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพยายามอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหไดรับผลสําเร็จ

ในงานท่ีทําและทําดวยความระมัดระวังอาสางานไมชอบอยูเฉยๆหรือวางงาน ริเริ่มงานแสวงหางานใหมๆอยูเสมอ 
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 1.4 ความอดทน  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสามารถของรางกาย ความคิด และ

จิตใจท่ีจะทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตางๆไดนานๆจนทําใหสําเร็จไดโดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใดๆ มีรางกาย

แข็งแรง จิตใจเขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดี เม่ือเกิดความเหนื่อยหนาย และเกียจคราน 

 1.5 ความตรงตอเวลา  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการทํางานใหเสร็จทันเวลาท่ีกําหนด 

รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหนควรทําอะไร 

 1.6 การยอมรับผลการกระทําของตนเอง  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการยอมรับในสิ่งท่ี

ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้น จะออกมาดีหรือไมก็ตาม 

 1.7 การปรับปรุงงานของตนใหดีย่ิงข้ึน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการติดตามผลงานท่ีได

ทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน 

2.) พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบัติหรือการแสดงออกโดยการเขามา

มีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตางๆในการวางแผนการตัดสินใจการแสดงความ คิดเห็นการให

ขอมูลและใหคําปรึกษาและการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงานโดยแบงออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 

 2.1 การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  (Decision Making) หมายถึงการท่ีบุค ลากรไดเขาไปมี

สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจแสดงความคิดเห็นในการใหขอมูลหรือคําปรึกษาตางๆในการวางแผนหรือใน

ข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของกิจกรรมท่ีหนวยงานจัดข้ึน เชน การกําหนดนโยบายแผนปฏิบัติการ วิสัยทัศนการ

จัดการประชุมสัมมนา โครงการตางๆเปนตน 

 2.2 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึงการท่ีบุคลากรไดเขาไปมีสวนรวม

ในการดําเนินงานในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งในกิจกรรม /โครงการตางๆท่ีหนวยงานจัดข้ึนท้ังในสวนท่ีเก่ียวของ

กับตนเองและสวนรวม รวมถึงการท่ีบุคลากรหาความรูเพ่ือดําเนินงาน ดวยการฝกฝนหรือการศึกษาดวยตนเอง

เพ่ือประกอบการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

บทบาทของผูบริหาร หมายถึงการรับรูของบุคลากร ถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูบริหารในการทําหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ 3 ดาน ดังนี้ 

1.)  ดานการปฏิบัติหนาท่ี หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ไดแก  

- การวางแผน เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนดและเปาหมายวัตถุประสงคของหนวยงาน

โดยการนําเอาทรัพยากรท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปท่ีผานมา เพ่ือ

วิเคราะห หาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการดําเนินงาน สรุปผลและเสนอขอแนะนํา

เพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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- การประสานงาน หมายถึง การประสานการทํางานประสานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงานภายในและ

ภายนอก เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น 

- การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผลและการบริหารภายในรวมถึงการสอดสอง

ดูแลกิจกรรมท่ีอยูระหวางการดําเนินงานเพ่ือใหเกิดความม่ันใจวาการดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในท่ีกําหนด 

- การมอบหมายงาน หรือ การมอบหมายอํานาจหนาท่ี หมายถึง การกําหนดความรับผิดชอบและ

อํานาจหนาท่ี (Assignment of responsibility and authority) รวมท้ังทําการตัดสินปญหาตางๆภายในสวน

งานหรือท่ีเก่ียวกับหนวยงานของตน 

2.) ดานการเปล่ียนแปลง หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของผูบริหารในการเปลี่ยนแปลง

จากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนท้ังทางดานสารสนเทศเทคโนโลยีและการปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามีความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงม่ันในความสําเร็จและมีการนํา

เทคโนโลยีมาใชในดานการปฏิบัติหนาท่ีตางๆและการนําขาวสารตางๆมาเพ่ือพัฒนาสงเสริมประสิทธิภาพและ

คุณภาพในการปฏิบัติงาน 

3.) ดานจริยธรรม  หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของผูบริหารซ่ึงแสดงออกในการ

ประพฤติปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอดวยความเคยชินและกระทําโดยจิตสํานึกท่ีบริสุทธิ์ ไดแก ความซ่ือสัตยสุจริต มี

ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละบําเพ็ญประโยชน แก สาธารณสุข และ เปนแบบอยางท่ีดีท้ังดาน

ประพฤติปฏิบัติดานกิริยามารยาทวาจารวมถึงการประพฤติตนตามระเบียบราชการเปนตน ในการวัดบทบาท

ผูบริหารท่ีมีตอ พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการตางๆในการทํางาน 

ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตางๆเพ่ือใชในกระบวนการทํางานเพ่ือใหเกิดความรู

ทักษะตางๆในการทํางานตระหนักในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและการไดรับการยอมรับ ปฏิบัติในการทํางาน

จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน / ทีมงาน และ เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงรวมท้ังท่ีเปนการถายทอดการทํางานอยางเปน

ทางการ เชน การฝกอบรม การประชุม สัมมนา ตางๆ เปนตน 

บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายใน

หนวยงานท้ังทางตรงและทางออมซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดของ สตริงเจอร 

(Stringer.2002) ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ( Structure) ดานมาตรฐาน ( Standards) ดาน

ความรับผิดชอบ ( Responsibility) ดานการไดรับการยอมรับ ( Recognition) ดานการสนับสนุน ( Support) 

และดานความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะทํางานมีความเพียรพยายามท่ีจะพัฒนาตนเองให

ประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสม

กับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรูใหมๆมาใชแกไขปญหาอยูเสมอ 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคลากรใชเหตุผลในการตัดสินใจท่ีจะกอใหเกิดประโยชนหรือโทษตอ

ตนเอง ผูอ่ืน หรือ สวนรวม และ เลือกท่ีจะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณท่ี

ขัดแยงกันเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองตามท่ีใชเหตุผลเรียงลําดับจากข้ันต่ําไปสูข้ันสูงสุดตามทฤษฏีของโคล

เบอรก ( Kohlberg.1969) ไดแก 1)หลักการเชื่อฟงคําสั่งการหลบหลีก 2) หลักการแสวงหารางวัลท่ีเปนวัตถุ

สิ่งของ 3) หลักการทําตามผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําตามหนาท่ีของสังคม 5)หลักการใชวิจารณญาณของ

ตนเอง 6) หลักการยึดม่ันอุดมคติสากลในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

สุขภาพจิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของสภาพอารมณจิตใจและสภาพการปรับตัวของ เชน ความวิตก

กังวลซ่ึงประกอบดวยความกลัวในเรื่องตางๆโดยไมมีเหตุผล ความกลุมใจความตื่นเตนความโกรธ กลัวผิด ไมมี

ความสุข เครียด และขาดสมาธิ และ รวมถึงปญหาในเรื่องของรางกาย เชน อาการปวดศรีษะ เบื่ออาหาร ออนเพลีย 

ความเช่ืออํานาจในตน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรูวาการท่ีตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลท่ี

เก่ียวของกับการปฏิบัติงานหรือการทํางานของตนเองวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็

ตามผลท่ีเกิดนั้นเกิดข้ึนจากตนเองมากกวาท่ีจะเกิดจากบุคคลอ่ืนๆท่ีไมใชตนเองและไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือจากโชคชะตา 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรความรูคิดเชิง

ประมานคาเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานวาเปนสิ่งท่ีมีประโยชนหรือมี

โทษในการทํางานเพียงใดและมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในการทํางานและมีความพรอมท่ีจะทํางานในทาง

ท่ีสอดคลองกับความชอบหรือไมชอบของตนตองาน 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรูคิดเชิงประมานคา

เก่ียวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางานกิจกรรมโครงการตางๆของหนวยงานรูสึกชอบและมีความ

พอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรมโครงการตางๆของหนวยงานตลอดจนความพรอมท่ีจะเขาไปมีสวนรวมตางๆของหนวยงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ไดศึกษาลักษณะท้ังภายในตัวบุคคลและภายนอกตัวบุคคลท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรโดยปจจัยเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรม ผูวิจัยอาศัยแนวคิดและทฤษฏีหลัก 2 แนวคิดท่ีสําคัญในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม

ประกอบดวย 1) แนวคิดรปูแบบปฏิสมัพันธนิยม (Interactionism model) (ดวงเดือนพันธุมนาวิน.2547:141;อางอิงจาก 

Magnusson;&Endler.1977) 2) ทฤษฏีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือนพันธุมนาวิน.2543) 

1.ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยอาศัยรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม ( Interactionism Model) เปนแนวทางในการ

ประมวลเอกสารเพ่ือกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรซ่ึงสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย มีอยางนอย 4 

สาเหตุ ( Magnusson;&Endler.1977:18-21) กลุมท่ี 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตท่ีติดตัวบุคคลมี

ลักษณะคงท่ีไมแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณโดยงาย เชน จิตลักษณะตางๆในทฤษฏีตนไมจริยธรรม (ดวง

เดือนพันธุมนาวิน .2543) เปนจิตลักษณะพ้ืนฐานของคนไทยท่ีสําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุง

อนาคต ควบคุมตน สุขภาพจิต ความเชื่อ อํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตน กลุม 2 ลักษณะ

สถานการณ คือสาเหตุภายนอกตัวบุคคลไดแก สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมนั้นๆ เชน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน กลุมท่ี 3 จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคลท่ีเกิด

จากการปฏิสัมพันธแบบภายในตน (Organismic interaction) ซ่ึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรม

บุคคลและจิตลักษณะนี้ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ เชน เจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตน และ กลุม 4 อิทธิพลรวมระหวาง

สถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical interaction) ระหวางสถานการณ

กับจิตลักษณะเดิมเปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิตลักษณะเดิมท่ีติดตัวมากับสถานการณท่ีบุคคลเผชิญอยูและ

สงผลโดยตรงตอพฤติกรรม 

2. การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชทฤษฏีตนไมจริยธรรมของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน .(2543)เปนกรอบ

แนวความคิดในการกําหนดปจจัยเชิงสาเหตุทางดานจิตใจในกลุมของจิตลักษณะเดิม และ จิตลักษณะตาม

สถานการณท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

ของบุคลากร ทฤษฏีตนไมจริยธรรมเปนทฤษฏีท่ีแสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมคนดีและพฤติกรรมคนเกงซ่ึงเปน

ผลจากการวิจัยในประเทศไทยหลายสิบเรื่องภายในระยะเวลา 25 ป มานี้ และไดเสนอจิตลักษณะพ้ืนฐาน

โดยท่ัวไปของคนไทยท่ีสําคัญซ่ึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมคนดีและคนเกง ออกเปน 2 กลุม กลุมแรก
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ประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ประการ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคต ควบคุม

ตนเอง ความเชื่ออํานาจในตนและทัศนคติคุณธรรมและคานิยมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมหรือสถานการณนั้น

สวน สาเหตุกลุมท่ีสองประกอบดวยลักษณะพ้ืนฐานทางจิตของบุคคล 3 ประการ คือ สติปญญา หรือความ

เฉลียวฉลาด สุขภาพจิต และการมีประสบการณทางสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แสดงกรอบแนวคิดและความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1.ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และ ตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากร 
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 2. กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสูงท่ีสุด 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาเรื่องการสํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุม

โรคท่ี 10 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของครอบคลุมในหัวขอตอไปนี้ 

1. ความเครียด 

2. พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

1. ความเครียด 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ( 2538 : 329 )ระบุวา ความเครียดหมายถึง “จัด” 

เชนตึงเครียด อาการท่ีสมองไมผอนคลายเพราะคร่ําเครงอยูกับงานจนเกินไป เชนหนาเครียด อารมณเครียด 

คนท่ัวๆ ไป เขาใจความหมายของความเครียดวาเปนภาวะท่ีไมพึงประสงคภาวะท่ีทําใหขัดของใจ และรูสึก

ยุงยากลําบากใจในการขจัดใหหมดไป ทําใหเกิดความวิตกกังวลและเกิดภาวะภายในรางกาย ซ่ึงเปนภาวะท่ี

ตรงขามกับความสงบและผอนคลาย เปนภาวะเดียวกับท่ีวิศวกรใชเรียกความเครียดของวัตถุ โดยมีรากเดิมมา

จากภาษาละติน วา “ Stringere” ซ่ึงหมายถึงความกดดัน ความตึงเครียด หรือความพยายามอยางแรงกลา

ความหมายทางศัพทดานจิตเวช พะยอม อิงคตานุวัฒน ( 2525: 78)ไดอธิบายไววาความเครียด คือ ตนเหตุ

ขัดขวาง หรือสิ่งเราท่ีทําใหมนุษยพยายามหลีกเลี่ยง หรือทําใหมีการเปลี่ยนแปลงทางเสรีภาพ หรืออารมณ

รวมกันความหมายทางดานจิตวิทยา ศุภชัย ยาวะประภาษ ( 2525: 64)ไดอธิบายไววาความเครียด คือ ความ

เจ็บปวดตางๆท่ีเขามาแทรกซอนในวงจรการทํางานตามปกติของรางกายและจิตใจ ทําใหรางกายและจิตใจเสีย

ดุลยภาพท่ีคนปกติพึงมี ความเครียดยังรวมไปถึงความบีบค้ันตางๆ ท้ังทางกาย ทางใจ และทางอารมณ 

1.1สาเหตุของความเครียด 

ความเครียดเกิดจากสาเหตุหลายประการ อาจเกิดจากสถานการณ หรือเหตุการณใดๆก็ตามท่ีผลักดัน

รางกายและจิตใจใหผิดไปจากเดิม ทําใหไมสบายใจ วิตกกังวล อารมณเสียไมมีสมาธิกินไมได นอนไมหลับ 

ออนเพลีย เปนตนชูทิตย ปานปรีชา (2529: 15-20)ไดแบงสาเหตุของความเครียดออกเปน 2 ประการ คือ 

1) สาเหตุภายใน  หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากสาเหตุหรือปจจัยตางๆท่ีมาจากตัวบุคคล สามารถ

แยกสาเหตุในตัวบุคคลไดเปน 2 ชนิด คือ  1.1)สาเหตุทางกาย เปนภาวะบางอยางของรางกาย ท่ีทําใหเกิด

ความเครียดเนื่องจากรางกายและจิตใจเปนสิ่งท่ีแยกจากกันไมได ดังนั้นเม่ือรางกายเครียดจะทําใหจิตใจเครียด

ดวย ภาวะตางๆ ท่ีเปนสาเหตุของความเครียดได ความเม่ือยลาทางรางกาย รางกายไดรับการพักผอนไม

เพียงพอ รับประทานอาหารไมเพียงพอ ไมถูกสุขลักษณะความเจ็บปวยทางรางกาย ภาวะติดสุราและยาเสพติด
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1.2)สาเหตุทางจิตใจ สภาพทางจิตใจบางอยางสามารถกอใหเกิดความเครียดไดคือ   1.2.1)อารมณไมดีทุกชนิด 

ไดแก ความกลัว ความวิตกกังวล ความโกรธความเศรา อารมณดังกลาวกอใหเกิดความรูสึกทุกขใจ ไมสบายใจ 

โดยเฉพาะความเศรา ทําใหเกิดความรูสึกสิ้นหวัง ไมคิดตอสู ความรูสึกท้ังหมดนี้ทําใหเกิดความเครียด   1.2.2)

ความคับของใจ เปนภาวะของจิตใจท่ีเกิดข้ึน เม่ือความตองการถูกขัดขวาง ทําใหมีปญหาตองเผชิญ เกิด

ความรูสึกไมพอใจ โกรธ วิตกกังวล จิตใจเหมือนถูกบีบค้ัน เกิดความเครียดข้ึนมา   1.2.3) บุคลิกภาพบาง

ประเภททําใหเกิดความเครียดได เชน คนท่ีมีความจริงจังกับชีวิต ทําอะไรตองสมบูรณแบบ เปนผูท่ีใจรอน 

รุนแรง กาวราว ควบคุมอารมณไมอยู และเปนคนท่ีตองพ่ึงพาคนอ่ืน บุคคลประเภทนี้มักจะขาดความเชื่อม่ันในตนเอง 

2) สาเหตุภายนอก  หมายถึงปจจัยตางๆ นอกตัวคน ท่ีเปนสาเหตุทําใหเกิดความเครียดไดแก   2.1)

การสูญเสียสิ่งท่ีรัก เชน การสูญเสียลูก คนรัก ทรัพยสิน หนาท่ีการงาน   2.2)การเปลี่ยนแปลงในชีวิต 

โดยเฉพาะระยะหัวเลี้ยวหัวตอของชีวิต จะมีจิตใจแปรปรวน เชน การเขาโรงเรียนครั้งแรก วัยหมดประจําเดือน 

หรือการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมตางๆท่ีเกิดข้ึนอยางกะทันหัน โดยมิไดคาดคิดหรือเตรียมตัวไวกอน   2.3) ภัย

อันตรายตาง ๆ ไมวาจะเปนภัยท่ีมนุษยสรางข้ึน หรือภัยธรรมชาติ เชนผูรายชุกชุม อยูในสนามรบ น้ําทวม ไฟไหม  2.4) 

ทํางานชนิดท่ีทําใหเกิดความเครียด เชน งานท่ีตองรับผิดชอบมาก งานท่ีมีปญหา งานใหญท่ีใชเงินมหาศาล ทํางานหลาย

หนาท่ี หรือหลายแหง หรืองานท่ีไมพึงพอใจ งานท่ีไมม่ันคงแนนอน งานท่ีขาดโอกาสกาวหนา  2.5) งานท่ีตองรับผิดชอบใน

ระดับสูง ตองควบคุมดูแลผูใตบังคับบังชา เปนจํานวนมากผูบริหารท่ีตองรับผิดชอบดานการวินิจฉัยสั่งการ วางแผน 

ควบคุมนโยบาย และมีปญหาตองแกไขอยูเสมอ  2.6)ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ยากจน เปนหนี้สิน ทําใหเกิดการเจริญเติบโต

สมบูรณขาดอาหาร อยูในชุมชนแออัด สภาพแวดลอมเสื่อมโทรม   2.7)สภาพของสังคม มีความเปนอยูท่ีแออัดยัดเยียด ชีวิต

ตอสูแขงขัน การเดินทางไมสะดวก การจราจรติดขัด ขาดอากาศบริสุทธิ์ 

 

1.2ประเภทของความเครียด 

เอนเจิล(Engel , 1962)  แบงชนิดของความเครียดตามสิ่งท่ีเกิด โดยแบงออกเปน  2 ชนิด คือ1.

ความเครียดทางรางกาย (physical stress) เปนความเครียดท่ีเกิดจากอวัยวะและระบบของร างกายเม่ือไดรับ

การเรา ท้ังจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแกอุณหภูมิแสง สี เสียงกลิ่น รส สัมผัสต างๆ หรือถูกกระตุน จาก

สภาพภายในรางกายเอง เชน ความหิว ความกระหายความตองการทางเพศ หรือการเปลี่ยนแปลงของ

ฮอรโมนและระดับสารตางๆ ในเลือด สิ่งตางๆเหลานี้จะสงผลไปกระตุนระบบประสาทและสมองสวนไฮ โปธา

ลามัส เกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานในระบบกลามเนื้อระบบหายใจระบบทางเดินอาหารและระบบอ่ืนสๆําหรับ

ความเครียดทางอารมณและจิตใจ ( emotional and psychological stress) เปนกระบวนการท่ีบุคคล

ตอบสนองตอสิ่งเราตางๆ ออกมาในรูปของการเปลี่ยนแปลงทางอารมณและจิตใจ ซ่ึงสิ่งเราตางๆ อาจมาจาก

ภายนอกรางกายหรือภายในร างกายก็ไดโดยสวนใหญมักจะมาจากความขัดแยงภายในใจ ( conflict) อันเปน

สภาวะท่ีบุคคลตองตัดสินใจเลือกหรือมาจากสภาวะท่ีจิตใจหวั่นวิตกตอความลมเหลวกลัวไมสมหวังหรือตอง
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เผชิญกับความผิดหวัง ทําใหเกิดความคับของใจ ( frustration) มีอารมณหวาดกลัว หวั่นไหววิตกกังวล 

(anxicty) หรือบางครั้งอาจไดรับสิ่งท่ีกระทบกระเทือนจิตใจอยางรุนแรง ( psychic trauma) สงผลใหรางกาย

อารมณและจิตใจมีการเปลี่ยนปลงอย างเฉียบพลันซีลย (Selye, 1956)ผูเชี่ยวชาญในเรื่องความเครียดไดแบง

ความเครียดออกเปน 2 ชนิดคือ  1.Enstress เปนความเครียดทางบวกเกิดข้ึนจากการตองเผชิญกับความท า

ทายของงาน ความเครียดชนิดนี้จะปรากฏเปนผลสําเร็จและเกิดผลดีคือ ชวยใหสามารถเอาชนะอุปสรรคใน

การทํางานได    2.Distress เปนความเครียดทางลบ เกิดข้ึนเนื่องจากการถูกครอบงําการแสดงออกของ

ความเครียดชนิดนี้คือ ขาดการควบคุมตัวเอง คับอกคับใจ เกิดความรูสึกไมม่ันคงปลอดภัยรูสึกหวั่นไหวถึง

ความลมเหลวจากปรากฏการณนี้ถาความเครียดนี้ไมถูกควบคุมหรือทําใหหมดลงก็อาจจะเกิดปญหาท้ังสุขภาพ

ดานรางกายและจิตใจท่ีรุนแรงได 

สรุปไดวาความเครียดสามารถแบงไดออกเปน 2 ประเภทใหญๆ คือความเครียดทางด านรางกายและ

ความเครียดทางด านจิตใจโดยเม่ือเกิดอาการเครียดข้ึนอาจจะเปนแรงผลักดันใหเกิดผลในทางบวก ทําใหการ

ทํางานนั้นประสบผลสําเร็จ ในทางตรงกันขามอาจจะเกิดผลในทางลบ ซ่ึงก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดปญหา

สุขภาพตางๆ ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ  

1.3 ผลของความเครียด 

1. ผลเสียทางดานสรีระ เม่ือบุคคลตกอยูในความเครียดเปนเวลานาน จะทําใหสุขภาพรางกายแยลง

เนื่องจากเกิดความไมสมดุลของระบบฮอรโมน ฮอรโมนเปนชีวเคมีท่ีสําคัญของรางกาย เปนตัวทําหนาท่ีชวย

ควบคุมการทํางานของระบบตางๆ ภายในก็จะบกพรอง ทําใหเกิดอาการตั้งแตปวดศีรษะ ปวดหลัง ออนเพลีย 

เจ็บปวด หรือทําใหเกิดโรคทางกาย ท่ีมีสาเหตุมาจากจิตใจ ( Psychosomatic Disease) เชน หนามืดเปนลม 

เจ็บหนาอก ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ หลอดเลือดอุดตัน โรคอวน แผลในกระเพาะอาหารโรคหอบหืด โรค

แพตางๆ โรคผิวหนัง ผมรวงและโรคมะเร็ง หรือความเครียดท่ีรุนแรงมากๆอาจมีผลทําใหบุคคลเสียชีวิตได 

หรือทําใหโรคท่ีเปนอยูเดิมแลวกําเริบ เชน เบาหวาน 

2. ผลเสียทางดานจิตใจและอารมณ จิตใจของบุคคลท่ีเครียดจะเต็มไปดวยการหมกมุนครุนคิด ไม

สนใจสิ่งรอบตัว ใจลอยขาดสมาธิความระมัดระวังในการทํางานเสียไปเปนเหตุใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย จิตใจขุน

มัว ข้ีโมโหโกรธงาย สูญเสียความเชื่อม่ันในความสามารถท่ีจะจัดการกับชีวิตของตนเอง เศราซึม คับของใจวิตก

กังวล ขาดความภูมิใจในตนเอง ในบางรายท่ีตกอยูในภาวะเครียดอยางยาวนานมาก อาจกอใหเกิดอาการทาง

จิต จนกลายเปนโรคจิตโรคประสาทได 

3. ผลเสียทางดานความคิด ความเครียดท่ีเกิดจากความคิดของบุคคล เชน คิดวิพากษวิจารณตนเอง

ในทางลบ คิดแบบทอแทหมดหวัง คิดบิดเบือนไมมีเหตุผล คิดแปลความหมายสภาพการณนั้นผิดพลาด เปนตน 

4. ผลเสียดานพฤติกรรมบุคคลท่ีมีความเครียดจะเบื่ออาหารนอนหลับยากปลีกตัวจากสังคมซ่ึงจะทํา

ใหตนเองตกอยูในปญหาและความเครียดอยางโดดเดี่ยวกาวราวไมอดทนพรอมท่ีจะเปนศัตรูกับผูอ่ืนทํางานได
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นอยลงและบอยครั้งบุคคลจะมีการปรับตัวในทางท่ีผิดเพ่ือผอนคลายความเครียดเชนสูบบุหรี่ติดเหลาติดยา 

เลนการพนัน หรือแมแตการฆาตัวตาย ซ่ึงการกระทําเหลานี้ก็จะกอใหเกิดผลรายตามมาอีก 

5.ผลเสียทางดานเศรษฐกิจความเครียดกอใหเกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจอยางใหญหลวงจากการ

ขาดงานผลของการทํางานลดนอยลงและมีประสิทธิภาพดอยลงเม่ือบุคคลเจ็บก็ตองเสียคาใชจายในการ

รักษาพยาบาล 

1.4ความเครียดจากการทํางาน 

ความเครียดจากท่ีทํางานหมายถึง ผลเสียตอสุขภาพทางรางกาย และจิตใจเนื่องจากงาน โดย

เฉพาะงานท่ีไมเหมาะกับความสามารถของพนักงาน ทรัพยากร และความตองการของคนงาน   สําหรับ

คนทํางานมีคําหนึ่งท่ีพูดกันมากคือความทาทาย Challenge คือภาวะท้ังทางรางกาย และจิตใจท่ีกระตุนใหเรา

เรียนรูทักษะใหมๆ เก่ียวกับงานเพ่ือผลสําเร็จของงาน เม่ืองานนั้นสําเร็จก็จะเกิดการผอนคลาย และพอใจ 

Challengeเปนสิ่งท่ีดีทําใหสุขภาพจิตดีและสรางงานจึงเปนคํากลาวท่ีวา ความเครียดเล็กนอยเปนสิ่งท่ีดี

สําหรับชีวิต แตหากความทาทายนั้นไดกลายเปนงานท่ีตองทําหรือหนาท่ีประจํา และไมสามารถทําใหสําเร็จก็

จะกลายเปนความเครียดจากท่ีทํางาน 

 1.4.1.ความเครียดท่ีเกิดจากสังคม (Social stress) สังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนในชวง 30-

40 ปท่ีผานมา มีการเปลี่ยนแปลงจากครอบครัวรวมเปนครอบครัวขยายหรือครอบครัวเดี่ยว ตางคนตางอยู 

ความสัมพันธทางญาติผูใหญลดลง เปลี่ยนจากสังคมชนบทเปนสังคมเมือง คนตองการความสะดวกสบายมาก

ข้ึนท้ังในเรื่องความเปนอยูประจําวันและการเขาสังคม ตองการสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆท้ังดานไฟฟา การ

สื่อสาร และการคมนาคมขนสง   เปลี่ยนจากกสิกรรมเปนอุตสาหกรรม ตางเขามาหางานทําใหเมืองใหญๆ 

นโยบายปฏิรูปการศึกษาท่ีเนนใหทุกคนเรียนรูเทากัน ประชากรมีอายุยืนมากข้ึน แตแรงงานเขาสูตลาดนอยลง

ไมเปนท่ีตองการของตลาดรวมท้ังการเคลื่อนยายแรงงานมีฝมือไปตางประเทศ และบทบาทของสตรีใน

ตลาดแรงงานท่ีเทียบเทาผูชายมากข้ึน จึงเกิดการแขงขันสูง และเกิดขอขัดแยงระหวางบานกับงานมากข้ึน 

 1.4.2.ความเครียดท่ีเกิดจากองคกร  (Organizational stress) ในยุคของการสื่อสารไรพรมแดนใน

ปจจุบัน ธุรกิจถูกกําหนดโดยผูบริโภคหรือผูรับบริการ ทําใหเกิดการแขงขันสูง องคกรจําเปนตองปรับเปลี่ยน

อยูตลอดเวลาเพ่ือใหทันตอการแขงขัน นั่นคือ ตองเพ่ิมรายได (ในขณะท่ีตองคงหรือลดราคาสินคาและบริการ) 

และลดตนทุน (ในขณะท่ีวัตถุดิบและแรงงานในการผลิตมีแตสูงข้ึน) โดยท่ีสินคาและบริการนั้นยังคงหรือมี

คุณภาพดีข้ึน เปนท่ีตองการของผูบริโภค องคกรจึงจําเปนตองปรับโครงสรางองคกร เปาหมาย กลยุทธ และ

ยุทธวิธี ปรับสายการบังคับบัญชาใหม ใชเทคโนโลยีใหมเขามาเสริมแทนแรงงานและเพ่ิมการผลิต เพ่ิม 

productและ service ใหม ปรับเวลาทํางาน พนักงานมีความรูสึกถูกใชงานมากข้ึนไมเหมาะสมตอ
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ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับ สิ่งเหลานี้ยอมสงผลกระทบตอบรรยากาศในการทํางาน ทําใหเกิด

ความเครียดข้ึนในบุคคลและองคกร 

 1.5 ความเครียดท่ีเกิดจากตัวบุคคล  (Personal stress) เปนความเครียดท่ีเกิดจากการปรับสมดุล

ชีวิตของแตละบุคคล ซ่ึงมีผลมาจากท้ัง 

ปจจัยสวนตัว  เชน รางกายออนเพลีย จากการทํางานหนัก การอดหลับอดนอน พักผอนไมเพียงพอ 

กินอาหารไมถูกสุขลักษณะ การปฏิบัติพฤติกรรมสุขภาพท่ีไมดี และการมีโรคประจําตัว 

ปจจัยครอบครัว  เชน การกระทบกระท่ังในระหวางคูชีวิต ญาติและบุตร การเปนหนี้เปนสิน การ

เจ็บปวยของคนในครอบครัว รวมท้ังการใชชีวิตรวมกันในครอบครัว (ปดกวาดเช็ดถู การทําอาหาร ลางถวยลาง

ชาม และความตองการท่ีแตกตางกันในแตละบุคคล) 

ปจจัยในท่ีทํางาน  ความไมพึงพอใจในกฎระเบียบและการกระทําของผูบริหาร หัวหนาและเพ่ือน

รวมงาน ท้ังในเชิงนโยบาย ระบบ และวิธีทํางาน การถูกใหทํางานท่ีมากและหนักเกินไป การไมไดรับการ

ยอมรับและยกยอง ไมสามารถแสดงความคิดเห็นได การถูกตําหนิ การไมไดรับความยุติธรรม ความรูสึกถูกเอา

รัดเอาเปรียบจากผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน การจายคาตอบแทนท่ีไมเหมาะสม การถูกคาดหวังจากผูบริหาร

มากเกินไป หรือสภาพของท่ีทํางานไมเหมาะสม ยอมทําใหเกิดความเครียดไดงาย 

 

2. พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

ประทีป จินง่ี (2540:5-6)ไดใหความหมาย พฤติกรรม ( Behavior) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลกระทํา แสดงออกหรือ

สนองตอบตอสิ่งเรา ท่ีสามารถสังเกตได วัดได ตรงกัน ประเภทของ พฤติกรรมข้ึนอยูกับหลักเกณฑท่ีใชในการ

จัดประเภท ดังนี ้

1.ใชหลักการสังเกตเปนเกณฑในการจัดประเภทแบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.1 พฤติกรรมภายนอก ( Overt Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนสังเกตได เชน การวิ่ง การเดิน การ

หัวเราะ ฯลฯ  

1.2 พฤติกรรมภายใน ( Covert Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นการเกิด

พฤติกรรมได เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลเกิดการตอบสนองตอสิ่งเรา เชน เจตคติ ความคิด ความสนใจ ฯลฯ 

พฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใน จะรูไดเฉพาะเจาตัวเทานั้น คนอ่ืนจะรูไดก็ตอเม่ือเจาตัวบอกออกมา

หรือแสดงออกมาดวยการกระทําแทน 

2. ใชหลักการรูตัวเปนเกณฑในการจัดประเภท แบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

2.1 พฤติกรรมจิตสํานึก ( Conscious Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูกระทํารูตัวและจงใจกระทํา เชน 

การยิ้ม การพูดคุย 

2.2 พฤติกรรมจิตใตสํานึก (Unconscious Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีผูกระทําทําไปโดยไมรูตัว เชน 

ความฝน การละเมอ ฯลฯ 

3. ใชหลักการยอมรับทางสังคมเปนเกณฑในการจัดประเภท จะแบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ไดแก 
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3.1 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค (Desirable Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีสังคมยกยองวาดี ถูก ควร

กระทํา เชน ทําตามกฎหมาย 

3.2 พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค (Undesirable Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีกระทําเลว สังคมประณาม

วา เลว ผิด ไมควรกระทํา เชน เกเร ลักขโมย ฯลฯ 

การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความตองการมนุษย

ไดท้ังในดานความจําเปน พ้ืนฐานการดํารงชีวิต และยังตอบสนองตอความตองการทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําให

บุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้ การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของ

คนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร .2543:24)เสนาะ ติเยาว ( 2532:338) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ 

สภาพทางใจท่ีสะทอนใหเห็นถึง การทํางานของคนเปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน 

อารมณ ความตั้งใจ ความกระตือรือรน  ความหวัง ซ่ึงเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัว

บุคคลหรือกลุมคน แตมี อิทธิพลภายนอกบังคับ เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางานมีผลโดยตรงตอ

เปาหมายในการทํางาน ของคน และการทํางานขององคกรพรพรรณ อุนจันทร ( 2543:7) ไดใหความหมายของ

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการทํางานในหนาท่ีซ่ึงรวมไปถึงการกระทําท่ีแสดงออกในเรื่องท่ี

รับผิดชอบและท่ีเก่ียวของกับสถานการณ การทํางาน กระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายและเปนไปตามนโยบายของ องคกร ประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ความ

รับผิดชอบ การมีสวนรวม ความคิดริเริ่ม การแกปญหาและการตัดสินใจ และ การทํางานเปนทีม มัลลิกา ตน

สอน ( 2544:19) ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน วาหมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาใน

สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน เปนตน อาจมีลักษณะเปน

ทางการหรือไมเปนทางการ วิภาวี ลืมเนตร (2546: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติ

ปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงานท่ีเก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึงกระบวนการในการ

ตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆดวยวรนุช แสงฉัตรากร ( 2547:5) กลาววา พฤติกรรมการ

ทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของ บุคลากรในขณะปฏิบัติหนาท่ีการงานชี้ใหเห็นวาบุคลการนั้นมีความ

รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายมากนอยเพียงใด  

น้ําฝน เพ็ชรดี (2547: 27) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของแตละบุคคล หรือ

ของกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถสังเกตไดจากลักษณะของพฤติกรรมการทํางานดี 

และ ลักษณะของพฤติกรรมการทํางานเสื่อมถอย และนอกจากนี้ แคทซ และ แคนซ (พรพรรณ อุนจันทร . 

2543: 28; อางอิงจาก Katz and Kahn. 1966: 114–116) เสนอวา มีพฤติกรรมท่ีสําคัญ 3 ประการดวยกัน ท่ี

องคการจะตองใชรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงได คือประการแรก 

องคกรตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซ่ึงทรัพยากรดานคนท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวา 
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นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลวองคการยังตองสามารถรักษาบุคคล

ซ่ึงมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและตอบสนองความตองการ

ของแตละบุคคลไดดวยประการท่ีสอง องคการจะตองมีความสามารถในการจะทําใหพนักงานในองคการ

ปฏิบัติงานท่ีเชื่อได ตามบทบาทท่ีกําหนดไวและปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางดีท่ีสุดเต็มความสามารถดวย

ความเต็มใจและปฏิบัติงาน เฉพาะบทบาทของตน ตามความรับผิดชอบและประการสุดทายนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลวพนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรคโดยเฉพาะเม่ือ

เกิดเหตุการณเฉพาะหนาหรือในโอกาสพิเศษเพราะการพรรณนาลักษณะงานท่ีจําเปน แนวทางท่ัวๆไปเก่ียวกับ

ของพึงปฏิบัติท่ีเก่ียวกับงานเทานั้นจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีบุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามท่ีตนเองเห็นสมควร

วาดีท่ีสุดสําหรับองคการ  

ดังนั้น องคการท่ีดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอพนักงานไมเพียงแต

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีเทานั้น แตยังตอง รับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางริเริ่มสรางสรรค และ

คุณลักษณะท่ีสําคัญอยางหนึ่ง สําหรับผูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ ความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย 

ทัศนคติท่ีดี ความอดทน ความเชื่อม่ันในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะในการเขาสังคมซ่ึงเปน

สวนหนึ่งของบุคลิกภาพท่ีตองการหนวยงาน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 94-96)กลาววา พฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลมีปจจัยท่ีเก่ียวของดังนี้ 

   1.ปจจัยท่ีบุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผลตอการแสดงออกของ

พฤติกรรมแตกตางกันไปดวยปจจัยในตัวบุคคลไดแก  1)ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความ

ชํานาญในเฉพาะดานท่ีไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดไดก็จะสามารถมอบงานใหเหมาะสม

กับบุคคลนั้นๆ  2) ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น 

ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป  3) ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทาง

ความสามารถทางดานกายภาพบุคคลท่ีแข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนท่ีหนาตา

สวยงาม  4) ความสนใจและการจูงใจเปนความสนใจของแตละคนท่ีไมเหมือนกัน ความสนใจเปน

แรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย  5) อายุ เพศ และ วัยตางๆมีผลตอการทํางาน เด็กยอม

ไมเหมาะกับการทํางานท่ีจําเจ และตองใชแรงงานหนัก เปนตน   6) การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานท่ี

แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผูท่ีผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ และ   7) ประสบการณ การเคย

เรียนรูมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น สิ่งเหลานี้มนุษยมีความแตกตางกันมาก และ มีผลตอการทํางาน

และการเลือกงานอีกดวย 

   2. ปจจัยท่ีสภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกซ่ึงมีผลตอการแสดงออก ดังนี้ คือ   1) ปจจัยท่ี

เก่ียวกับงาน ไดแก วิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน การจัดบริเวณสถานท่ีทํางานและลักษณะ

ทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ี
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จะเกิดข้ึน  2) ปจจัยท่ีเก่ียวของกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ ลักษณะขององคการ

วามีสวัสดิการหรือเรื่องรายได ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก 

เงินเดือน โบนัส ฯลฯ และสภาพแวดลอมในสังคม เปนท่ียอมรับของบุคคลในวงการหรือมีความนาเชื่อถือ

หรือไม เปนตน  

จากความหมายขางตน สรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร หมายถึง การกระทําตางๆของ

บุคลากรท่ีแสดงออกมาทางความคิดและความรูสึก เพ่ือตอบสนองตอ สิ่งเราหรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงการประพฤติปฏิบัติการกระทํา หรือ การแสดงออกในกิจกรรมตางๆของบุคคลจะเก่ียวของ

โดยตรงตอการปฏิบัติงาน ไมวาจะกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม อาจเกิดข้ึนภายนอกของบุคคล เม่ือกระทํา

แลว ผูอ่ืนสามารถ สังเกตเห็นได หรือการกระทําท่ีเกิดข้ึนภายในใจของมนุษยท่ีผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นได

ดวยตาเปลาแตมีเครื่องมือตางๆท่ีสามารถชวยตรวจสอบไดในขณะบุคคลปฏิบัติงาน ดักกลาส แมกเกรเกอร

(Douglas McGregor. 1960-1964)ไดจัดแบงบุคคลโดยท่ัวไปในการทํางาน จากการพัฒนาทฤษฏี X และ

ทฤษฏี Y (เปนทฤษฏีตรงกันขาม) เพ่ือวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานของคนซ่ึงมุงใหผูบริหารมีความสัมพันธ

กับบุคลากร โดยสรุปวา ทฤษฏี X (Theory X) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานเกียจครานไมกระตือรือรน ไม

ชอบงานไมมีความรับผิดชอบ ชอบใหคนชี้นํา เอาตัวเองเปนศูนยกลาง และ พยายามหลีกเลี่ยงงาน จะตอตาน

การเปลี่ยนแปลง เปนตน ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับการทุมเท กําลังกาย กําลังสมอง ของสมาชิกของ

องคการ ทฤษฏี Y (Theory Y) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่มในการ

แกปญหาในการทํางานและไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน โดยผูบริหารควรใหพนักงานควบคุมตัวเอง

มากกวาใหบุคคลอ่ืนควบคุม ตลอดจนพนักงานสามารถเลือกวิธีการทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย วิธีนี้จะ

มอบความไววางใจพนักงานและใหเขามีสวนรวมในองคการ ซ่ึงทฤษฏีของ McGregor จะสอดคลองกับทฤษฏี

ของMaslow เก่ียวกับความตองการประสบความสําเร็จโดยท้ังสองแนวคิดนี้มุงความสัมพันธระหวางผูบริหาร

และพนักงานตลอดจนศักยภาพของบุคลากร  องคการ จะเปดโอกาสใหผูทํางานทุกคนเขาไปมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ แกไขปญหา รวมกับฝายบริหารเพ่ือเปนการกระตุนใหทุกคนกลาคิด มีความคิดริเริ่ม กลาทํา กลาตัดสินใจ ฯลฯ 

   สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร โดยยึดหลักบางขอตาม

ทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor. (1906-1964) ท่ีมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบและการใหพนักงาน

มีสวนรวมในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับยุทธศาสตรการประกัน คุณภาพของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความรับผิดชอบ และ จะตองยึดหลักของการมีสวนรวมของบุคลากร

ทุกระดับซ่ึงระบบตางๆของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จะตองไดรับการพัฒนาใหมีความชัดเจนใน

พันธะกิจและภาระรับผิดชอบ มีการประสานงานท่ีดี มีกระบวนการควบคุม และติดตามงานใหเปนไปตาม

นโยบาย และ สําหรับในการบริหารจัดการทุกคนตองมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเพ่ือใหสามารถขับเคลื่อน
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องคกรวิชาการอยางมีคุณภาพ การบริหารสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ในวันนี้จึงตองบริหารดวย

ยุทธศาสตร บริหารบนความเปลี่ยนแปลงอยางรูเทาทัน และมีประสิทธิภาพ ตองบริหารดวยธรรมาภิบาล ท่ี

จริงจังและชัดเจน ดวยความถูกตอง ชอบธรรม ความโปรงใส ตรวจสอบได การมีสวนรวมและความ

รับผิดชอบ (วิรุณ ตั้งเจริญ. 2550) ดังนั้นจึงศึกษา พฤติกรรมการทํางาน 2 ลักษณะ รายละเอียด ดังตอไปนี้ 

1.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

  1.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีสําคัญอยางยิ่งของบุคคลในการดําเนินชีวิตในสังคม ซ่ึงผูท่ีมีความรับผิดชอบ คือ ผู

ท่ีรูจักภาระหนาท่ีในการทํางาน หรือ ดําเนินการตามภาระหนาท่ีใหบังเกิดผลลัพธมากท่ีสุด บุคคลเหลานี้จะ

อยูในสังคมไดอยางมีความสุข และ ประสบความสําเร็จในการทํางาน และความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะ

ทางจริยธรรมของบุคคล ท่ีแสดงออกถึงความมีวุฒิภาวะดานอุปนิสัยและเปนสวนประกอบท่ีสําคัญยิ่งตอการ

ดํารงชีวิตในสังคม เพราะบุคคลแตละคนมีบทบาทท่ีจะตองกระทํามากมายถาทุกคนรับผิดชอบในบทบาท

ของตัวเองเปนอยางดียอมทําใหสังคมนั้นมีความเจริญรุงเรื่อง ประเทศชาติก็พัฒนาไปดวยดี (ละมายมาศ 

ศรทัตตและจรรจา  สุวรรณทัตต.  2510: 112) 

   1.1 ความหมายของความรับผิดชอบ (Responsibility) ทานพุทธทาสภิกขุ (2520: 376-377) 

กลาววา ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับรูแลวกระทําตอบสนองดวยความสมัครใจตอสิ่งท่ีตองกระทํา ใน

ฐานะท่ีเปนหนาท่ีของตนเอง ไมใชเพียงแตคิดหรือรับรูอยูในใจกระทรวงศึกษาธิการ (2524: 22) ให

ความหมายของคําวา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกในจิตใจ เม่ือทําอะไรหรือมีหนาท่ีทําอะไรแลวตอง

ทําใหสําเร็จและไดผลดี และจะตอง รับผลท่ีเกิดข้ึนท้ังผิดและชอบ ไมใชรับแตชอบอยางเดียวแลวโยน

ความผิดใหผูอ่ืนผูปฏิบัติหนาท่ีโดยสมบูรณ เรียกวา ผูมีความรับผิดชอบพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน

(2525: 679) ใหความหมายของความรับผิดชอบวา หมายถึง ยอมตามผลท่ีดีหรือไมดีในกิจการท่ีไดกระทํา

ไป นิภา วิจิตรศิริ (2525: 7) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความเพียร

พยายาม ละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย รักษาสิทธิหนาท่ีของตน ยอมรับผลการกระทําของตน 

และพยายามปรับปรุง ปฏิบัติหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงประกอบดวยลักษณะของพฤติกรรม ดังตอไปนี้ เอาใจใส

และเพียรพยายามทํางาน ยอมรับการกระทําของตนเองชวยเหลืองานสวนรวมดวยความเต็มใจ รูจักหนาท่ี

และกระทําตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ไมละเมิด สิทธิของผูอ่ืนและรักษาสิทธิหนาท่ีของตน ตรงตอเวลา 

เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ เปนตน ทรัพยปรุง (2529: 5-6)ใหความหมายของความรับผิดชอบตอหนาท่ีการ

งาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาดวยการปฏิบัติหนาท่ีการงานของตนในดานตางๆ คือ  

  1) ความเอาใจใสในการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ

จริงท่ีจะทํางานในหนาท่ีของตนหรืองานท่ีตนไดรับมอบหมายใหเสร็จเรียบรอย ไมละเลยทอดท้ิง หรือ

หลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสียในงานท่ีตนไดรับผิดชอบ  
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   2) ความเพียรพยายาม หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความอดทนไมยอทอตอการทํางาน 

เม่ือเกิดมีปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานซ่ึงเปนหนาท่ีของตนท่ีจะตองรับผิดชอบนั้นจะตองพยายามแกไข 

ปญหาและอุปสรรคนั้นดวยตนเองอยางสุดความสามารถ  

   3) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการรูจักคิดใครครวญในงานท่ี

จะทํา เพ่ือใหถูกตองและสมบูรณ รูจักคิดกอนทํางานนั้นวามีผลดี ผลเสียอยางไร และเม่ือทํางานเสร็จแลว

ตองตรวจทานดูวาถูกตอง เรียบรอยดีหรือยัง  

   4) ตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการทํางานใหเสร็จทันเวลาท่ีกําหนดรูจัก

วาเวลาไหนควรจะทําอะไร  

   5) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับใน

สิ่งท่ีตนกระทําลงไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม  

   6) การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งข้ึน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการติดตามผลงาน

ท่ีไดกระทําไปแลวถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน  

  คะนึงรัตน ลาโพธิ์ (2538: 38)กลาววา พฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงาน หมายถึง ความมุงม่ัน

ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีท้ังตอตนเองและสังคมดวยความผูกพัน ความพากเพียร พยายาม และละเอียด

รอบคอบ ปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย ไมวาจะกระทําผิดหรือถูก ไมปดความ

รับผิดชอบไปใหผูอ่ืน ท้ังพรอมพยายามท่ีจะปรับปรุงแกไขการปฏิบัติ หนาท่ีใหไดผลดียิ่งข้ึน จุรีรัตน นันทัย

ทวีกุล (2538: 4-5) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง คุณลักษณะหนึ่งของบุคคลท่ีแสดงออกในลักษณะ

ของการมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมาย ดวยความเอาใจใส มีความละเอียด

รอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหม่ันเพียร อดทนเพ่ือใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและ

ทันเวลา ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และ พรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดี  

1.2 ประเภทของความรับผิดชอบ คณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ .(2526: 42 - 121) ไดแบง

ความรับผิดชอบ ออกเปน 3 ดาน ดังนี้คือ  1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง รูจักหนาท่ีของตนเอง

และปฏิบัติหนาท่ีใหลุลวงอยางดีท่ีสุดโดยทํางานในหนาท่ีของตนเองใหลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพและ

ทันเวลากําหนด ฝกใหเปนคนตรงตอเวลาอยูเปนนิจ   2) ความรับผิดชอบตอครอบครัว หมายถึง รูจักฐานะ

และหนาท่ีของตนท่ีมีตอครอบครัวโดยสามารถปฏิบัติตนอยางเหมาะสมแกฐานะและหนาท่ีของตนเองใน

ครอบครัวและรวมกิจกรรมของครอบครัว และ  3) ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง รูจักฐานะและหนาท่ี

ความรับผิดชอบของตนเองท่ีมีตอสังคมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตองเหมาะสมใหเกิดประโยชน แกสังคม

สวนรวม ไมละเลยท่ีจะเสียสละประโยชนสวนตนและการกระทําในสงท่ีจะรักษาหรือยังใหเกิดประโยชนแก

สวนรวม ไชยรัตน ปราณี (2531: 54-55)แบงความรับผิดชอบออกเปน 2 ดาน คือ  1) ความรับผิดชอบตอ

ตนเอง หมายถึง การรับรูบทบาทของตนในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของสังคม จะตองดํารงตนใหอยูในฐานะท่ี

สามารถชวยเหลือตนเองได รูจักวาอะไรผิดอะไรถูก ยอมรับผลการกระทําของตนเองท้ังท่ีเปนผลดีและ
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ผลเสีย ฉะนั้นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบตอตนเองยอมไตรตรองรอบคอบกอนวา สิ่งท่ีตนกระทําลงไปนั้นจะมี

ผลเสียหรือไม และจะเลือกปฏิบัติแตสิ่งท่ีจะทําใหเกิดผลดีเทานั้น  2) ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง 

ภาระหนาท่ีของบุคคลจะตองเก่ียวของและมีสวนรวมตอสวัสดิภาพของสังคมท่ีตนดํารงอยูซ่ึงเปนเรื่องท่ี

ผูกพันเก่ียวของกับหลายสิ่งหลายอยางตั้งแตสังคมขนาดเล็กๆจนถึงสังคมขนาดใหญๆ นกเล็ก สุขถ่ินไทย 

(2531: 89-60) ไดแยกประเภทของความรับผิดชอบออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

ประเภทท่ี 1ความรับผิดชอบตอตนเอง แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1.1) ความรับผิดชอบตอ

หนาท่ี ผูท่ีมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีสูงจะถือวางานท่ีไดรับมอบหมายใหเปนหนาท่ีของตนนั้นสําคัญท่ีสุด 

ซ่ึงจะละเลยหลีกเลี่ยงไมไดจะตองปฏิบัติหนาท่ีของตนเองใหดีท่ีสุดและปฏิบัติตามระเบียบตางๆท่ีวางไวเปน

แนวทางอยางเครงครัด และ 1.2) ความรับผิดชอบตอการกระทําของตน ผูท่ีมีความรับผิดชอบตอการกระทํา

ของตนยอมจะยอมรับผลการกระทําของตนท้ังในแงดีและไมดี พรอมท้ังนําขอบกพรองในอดีตมาเปนขอ

เตือนใจในการทํางานครั้งตอไป ซ่ึงจะพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเสียกอนวาสิ่งท่ีจะทําตอไปนั้นจะเกิด

ผลดีหรือผลเสียอยางไร  

ประเภทท่ี 2ความรับผิดชอบตอสวนรวมหรือสังคม เปนความรับผิดชอบท่ีตองการใหเกิดข้ึนใน

พลเมืองไทย ซ่ึงมักจะเปนผูท่ีคิดกอนกระทําเสมอวาการกระทําของตนจะมีผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสีย

ตอคนอ่ืนหรือไม และไมถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนแตเพียงฝายเดียวโดยไมคํานึงถึงผลราย

ท่ีจะเกิดข้ึนแกคนอ่ืนหรือสังคมสวนรวม 

 ดังนั้น ความรับผิดชอบตอสวนรวมจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติ พนิดา ธน

วัฒนากุล (2547: 8)ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ หมายถึง การ

กระทําท่ีพนักงานแสดงออกในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ดาน คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง 

หมายถึง การท่ีพนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการพยายามหาความรูเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มี

ความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหา และ อุปสรรค ไมละเลย ทอดท้ิงงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลว

เสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางาน และยอมรับผลของการกระทําของตนเองท่ีเกิดข้ึนท้ังในดานท่ีเปน

ผลดีและผลเสีย 2) ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง การท่ีพนักงานทํางานโดยตระหนักถึงบทบาทหนาท่ี

รับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบท่ีไดรับการมอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

และวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดม่ันตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและขอกําหนดตางๆขององคกร รวมถึง

เปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนํามาใชเพ่ือประโยชนสวนบุคคล รักษา

ความลับขององคกร  

   1.3 ลักษณะและความสําคัญของความรับผิดชอบ  จากการศึกษาลักษณะการทํางานดานความ

รับผิดชอบพบวา ความรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลท่ีมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินชีวิตใน

สังคม (วารี  ศรีเจริญ . 2536: 3)พบวามีผูใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานเก่ียวกับความรับผิดชอบ 

ดังนี้ (จินตนา ธนวิบูลยชัย 2540: 12-13)ศึกษาคุณสมบัติในการวัดและคุณภาพของมาตรวัดเจตคติเชิง

จริยธรรมดานความรับผิดชอบท่ีสรางข้ึนเองโดยประยุกตวิธีการของ ธอรนไดค กลาววาพฤติกรรมความ
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รับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเองวาหมายถึงความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน 

ขยันหม่ันเพียร อดทนสูตออุปสรรค ไมยอทอ ไมละเลยทอดท้ิงหรือหลีกเลี่ยงเพ่ือใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

เปาหมาย ยอมรับผลการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพยายามปรับปรุงแกไขงานใหดียิ่งข้ึน        

(ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคนอ่ืนๆ 2541: 19-285) กลาววา การท่ีจะทําใหพนักงานไดเรียนรูถึงความ

รับผิดชอบในงานนั้น คือ การกระตุนให พนักงานมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน และควบคุมการทํางาน

ดวยตนเอง เชน การทํางานเปนทีมเพ่ือการมอบหมายภาระงานใหแกพนักงานแตละบุคคลหรือแตละฝาย เปนตน 

   การท่ีผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานในการใหพนักงานมีความรับผิดชอบในอํานาจหนาท่ีนั้นๆ

อยางชัดเจนจะเปนผลดีตอการปฏิบัติงานไดอยางสะดวก และปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางานเปนการ

ควบคุมการทํางานไดอยางท่ัวถึงและสามารถประเมินผลงานไดชัดเจนและงายข้ึน แตหากขอบขายความ

รับผิดชอบของงานไมชัดเจนจะทําให พนักงานขาดการจูงใจในการท่ีจะทํางานใหสําเร็จ ขาดความผูกพันและ

ทํางานไมเต็มความสามารถ ซ่ึงมีผลตอการทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพ การเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบในงาน 

คือ การขยายหนาท่ี ความรับผิดชอบในงานนั้นๆซ่ึงพนักงานจะมีอิสระในการทํางานและมีโอกาสในวางแผน 

คนหา วิธีการทํางาน ตลอดจน สามารถประเมินผลการทํางานของตนเอง เปนผลทําใหพนักงานไดรับความ

ไววางใจ มีอํานาจและความรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน ซ่ึงสามารถทําไดโดยการมอบหมายงานท่ีตรง

ตามความตองการและถูกกับนิสัยของพนักงานแตละคน อีกท้ังยังกอใหเกิดความสุขกับงานดวย เชนกัน และ

การท่ีผูบังคับบัญชาไดมีการแบงงานองคกรไปยังผูใตบังคับบัญชาแลวนั้นผูบังคับบัญชาก็ยังคงความ

รับผิดชอบในงานท่ีไดมอบหมายไปแลว เพ่ือตรวจสอบความถูกตองของการปฏิบัติหนาท่ีของ

ผูใตบังคับบัญชา แตท้ังนี้พนักงานทุกคนในองคกรจะตองมีความรับผิดชอบและความเต็มใจในการปฏิบัติ

หนาท่ีใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี ในบางกรณีผูใตบังคับบัญชามักประสบปญหาและความสับสนในเรื่องของ

หนาท่ีความรับผิดชอบและโครงสรางของบทบาทท่ีไมชัดเจน กลาวคือ หัวหนางาน มักจะมอบหมายความ

รับผิดชอบในงานแตไมไดรับอํานาจหนาท่ีอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติรวมกับบุคลอ่ืนๆในตําแหนงตางๆโดย

อํานาจของพวกเขาจะมีขอบเขตภายในแผนกของตนเองเทานั้น ดังนั้น ผูบริหารควรมีการแสดงถึงหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของพนักงานใหมีความชัดเจนเพ่ือลดความสับสนในการปฏิบัติหนาท่ี  

  2.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

การบริหารแบบมีสวนรวมเขามาแทนท่ีรูปแบบการบริหารระบบราชการ เนื่องจากการบริหารระบบ

ราชการทําใหเกิดจุดดอยในดานความสัมพันธสวนตัว กระตุนใหเกิดความสนใจท่ีจะใหบุคคลเขามามีสวน

รวมในการตัดสินใจและรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจมากข้ึน ทฤษฎีบริหารแบบนี้ย้ําในดานการใหขวัญ

กําลังใจและความพึงพอใจในงาน โดยการใหแรงจูงใจคนงานเพ่ือทําใหองคการ เปนไปตามจุดมุงหมาย 

โครงสรางขององคการแบบนี้จึงทําใหถูกใจคนงาน และสงผลตอผลผลิตท่ีเพ่ิมมากข้ึน จากแนวคิดพ้ืนฐานท่ี

เก่ียวกับรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ดังเชน แนวคิดของ (ดักลาส แมกเกรเกอร Douglas McGregor 

:1960-1964) เขาไดเสนอแนะใหเห็นขอขัดแยงของบุคคลในองคการท่ีสงผลตอการบริหาร แนวคิดนี้มุงจะ
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นํามาใชใหเห็นมุมมองในการควบคุมบุคลากรในการปฏิบัติงานพรอมๆกับพิจารณาในแงโครงสรางองคการ

ซ่ึงเขาไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ในขางตนและเขาเห็นวาทฤษฎี X ไมเหมาะสมกับ

องคการท่ีมีความเปนประชาธิปไตยหรือการมีสวนรวม ท้ังนี้เพราะมีความขัดแยงระหวางมนุษยกับความ

ตองการเต็มเติมในการทํางานของเอกัตบุคคล แมกเกรเกอรจึงใหความสนใจกับทฤษฎี Y ท่ีพฤติกรรมบุคคล

สอดคลองกับองคกรมากกวา ซ่ึงทฤษฎี Y เปนทฤษฎีท่ีเนนการสงเสริมงานใหดีข้ึน จําเปนตองเขามาแทนท่ี

การกําหนดงานหรือแผนกเปนกรณีพิเศษ ขนาดของการควบคุมควรกวางหรือแคบ เพ่ือใหอิสระและโอกาส

แกบุคคลท่ีจะพัฒนางาน และ เปนไปตามความตองการ  

   2.1 ความหมายของการมีสวนรวม (นิรันดร จงวุฒิเวศย .2527: 183-185) ไดใหความหมายของ

การมีสวนรวมวา เปนการเก่ียวของท้ังดานจิตใจ และอารมณของบุคคลในสถานการณกลุม ซ่ึงผลของการ

เก่ียวของจะเปนเหตุใหเขาใจและกระทําการเพ่ือบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุม โดยอธิบายวา การมีสวนรวม 

(Participation) เทากับ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation)+ การประสานงาน (Coordinarion)+ความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ท้ังนี้ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation) หมายถึงความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ

มาทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคของบุคคลในดานการประสานงาน (Coordinarion) หมายถึง หวง

เวลาและลําดับเหตุการณท่ีมีประสิทธิภาพในการกระทํากิจกรรมและความรับผิดชอบ (Responsibility) 

หมายถึง ความรูสึกผูกพันในการทํางานและในการใหความเชื่อถือไววางใจได (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ .2537: 

82-183) ใหความหมายของการมีสวนรวมเปนการท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทํา

ประโยชนในเรื่องหรือกิจกรรมตางๆอาจเปนการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหาร

ประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับการรวมพลังความคิดและสติปญญาก็คือการใหบุคคลมีสวนรวมในองคการ

นั้น บุคคลจะตองมีสวนเก่ียวของ (Invoement) ในการดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตางๆเปนผลใหบุคคล

นั้นมีความผูกพัน (Commitment) กับกิจกรรมและองคการในท่ีสุด เคส (พงศธวัช วิวังสู . 2546: 16; อางอิง

จาก Keith. 1972: 136) กลาววา การมีสวนรวมวาเปนการเก่ียวของกับจิตใจและอารมณของบุคคลหนึ่งใน

สถานการณกลุม ซ่ึงผลของการเก่ียวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหกระทําบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุมและ

กอใหเกิดความรูสึกรวมรับผิดชอบกับกลุมดังกลาว ท้ังนี้เกิดจากแนวคิดสําคัญ 3 ดาน คือ  

   1) ความสนใจและความหวงกังวลรวมกันซ่ึงเกิดจากความสนใจและกังวลสวนบุคคลท่ีบังเอิญพองตองกัน 

   2) ความเดือดรอนและความไมพึงพอใจรวมกันท่ีมีตอสถานการณท่ีเปนอยูนั้น ผลักดันใหมุงสูการ

รวบรวมกลุมวางแผนและลงมือกระทําการรวมกัน  

   3) การตกลงใจรวมกันท่ีจะเปลี่ยนแปลงกลุม หรือ ชุมชนไปในทิศทางท่ีพึงปรารถนา การตัดสินใจ

รวมกันนี้จะตองรุนแรงมากพอท่ีจะทําใหเกิดความคิดริเริ่มกระทําการท่ีสนองตอบความเห็นชอบของคนสวน

ใหญท่ีเก่ียวของกับกิจกรรมนั้น 

   เดวิค และ นิวสตอรม (Devis; & Newstrom. 1989: 232)อธิบายวา การมีสวนรวมเปนเรื่องของ

ความเก่ียวของในดานของจิตใจและความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลซ่ึงมีตอกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของ

กลุมหรือกลาววาเปนเรื่องของแรงกระตุนท่ีชวยทําใหเกิดความสําเร็จซ่ึงเปนเปาหมายของกลุมหรือเปนความ
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รับผิดชอบรวมกันตอกิจกรรมท่ีบุคคลเขาไปเก่ียวของ (Involvement) ชวยเหลือ (Contribution)และความ

รับผิดชอบ (Responsibility)ชัยวรรณ สมศรีรื่น (2548: 9) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวาเปน

กระบวนการท่ีเก่ียวของกับบุคคลทุกระดับ โดยเก่ียวของกับการแสดงความรูสึกการเปนเจาของ การแสดง

ความรูสึกนึกคิดและการรวมแสดงออกถึงความคิดเห็นในการดําเนินกิจกรรมตางๆเพ่ือเปนการรวมตัดสินใจ

รวมการวางแผนรวมปฏิบัติ รวมการรับผลประโยชน และ รวมติดตามผล ซ่ึงข้ึนอยูกับสภาพ ความคิด ความ

เชื่อ ของแตละบุคคล และข้ึนอยูกับยุคสมัยอีกดวย ธรณธันย อําภานุกิจ (2551: 6) ใหความหมาย การมี

สวนรวม วาหมายถึง การท่ีบุคคลรวมแสดงออกความคิด รวมตัดสินใจ ใหความรวมมือรวมใจ ชวยเหลือใน

กิจกรรมนั้น จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคคล ตัดสินใจอยางมี

เหตุผลเพ่ือเขารวมเปนสวนหนึ่งในกิจกรรม โครงการหรือกระบวนการอยางใดอยางหนึ่งของหนวยงาน ใน

การวางแผน ในการตัดสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในการใหขอมูลและใหคําปรึกษา และในการปฏิบัติงาน ในการ

วางแผน การรวมตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การใหขอมูลและใหคําปรึกษา เปนตน 

   2.2ลักษณะและข้ันตอนของการมีสวนรวม การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะชวยใหบุคคล

ปฏิบัติงานกับผูบริหารมีความเขาใจกัน มีความผูกพันและยอมรับในนโยบาย เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

กอใหเกิดความสามัคคี รวมมือ การชวยเหลือและเขาใจซ่ึงกันและกัน ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ ซ่ึง 

เบฮารด (สิทธิโชค วรานุสันติกุล . 2532: 66-75; อางอิงจาก Beckhard. 1978) ไดศึกษาการทํางานรวมกัน

ทําใหเกิด ประสิทธิผลวาจะตองมีการจัดการในเรื่องตางๆดังนี้ เปาหมาย ซ่ึงสมาชิกจะตองรวมกันรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน เปาหมายนั้นทุกคนรับรู เขาใจ และมีสวนรวมในการกําหนด 

หรือตั้งข้ึนมา บทบาทเปนเรื่องท่ีจะตองมีการพิจารณาวาใครทําหนาท่ีอะไร เพ่ือจะไดทําใหสําเร็จ โดย

สมาชิกจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเองและของผูอ่ืนและเปนบทบาทท่ีทุกคนยอมรับการตัดสินใจ

จะตองมีการกําหนดวาใครจะเปนผูทําหนาท่ีในการตัดสินใจ จะตัดสินใจอยางไร และการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจของสมาชิกหรือไมเพียงใด สิ่งตางๆเหลานี้จะถูกกําหนดไวอยางไรเปนหลักการ การติดตอสื่อสาร 

จะเปดโอกาสใหสมาชิกสื่อสารไดอยางอิสระ สามารถรับรูขอมูลขาวสารของหนวยงานจะทําใหสมาชิกรูสึก

วาตนเองมีคา การประชุม สมาชิกมีสวนรวมประชุมปรึกษาหารือเพ่ือการแกปญหาทุกคนสามารถรับรูขอมูล

ขาวสารความเคลื่อนไหวของการทํางานรวมกันและสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ภาวะผูนํา 

ผูบังคับบัญชาตองเปดใจกวางในการท่ีรับขอมูลยอนกลับ และพรอมสนับสนุนสมาชิกในการนําของสมาชิก 

ประการสุดทาย คือ ความสัมพันธระหวางสมาชิก การทํางานรวมกันมีความเปนเอกลักษณ มีความเปนน้ํา

หนึ่งอันเดียวกัน และทุกคนใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  

   ดังนั้นจะเห็นวา การมีสวนรวมนั้นเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็น คุณคาใน

การทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีตอหนวยงาน ในสวนผูใตบังคับบัญชา จะมีความรูสึกวา ตนเองมี

ความสําคัญและในสวนของผูบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวาไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานดวยความ

เต็มใจ เต็มกําลังความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสูความสําเร็จของหนวยงานอยางมี

คุณภาพ และ ปารคเกอร (ประยุทธ ตรีชัย . 2544: 36; อางอิงจาก Parker.  1990: 33) กลาววา หลักการ
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ทํางานรวมกันท่ีมีประสิทธิภาพ วาควรประกอบดวยลักษณะ 12 ประการ คือ มีความมุงหมายท่ีชัดเจน มี

ความเปนกันเองการมีสวนรวม การมีศิลปะในการฟง การใชความไมลงรอยใหเกิดคุณคา การใชมติเอกฉันท 

การสื่อสาร แบบเปด บทบาทและการกําหนดงานไว ชัดเจน การมีภาวะผูนํารวมการมีความสัมพันธกับ

ภายนอก หลากหลายรปูแบบในการปฏิบัติ และ มีการประเมินตนเอง  

   ซ่ึงจากแนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวม แสดงใหเห็นวาเปนการกระตุนให ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน 

ไดเห็นคุณคาในการทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีท้ังสองฝาย ในสวนของ ผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญเปนสวนหนึ่งในงานนั้นซ่ึงไดแสดงออกดวยความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา 

รับรูขอมูลขาวสารและบทบาทการปฏิบัติงานท่ีพึงพอใจในสวนของผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองใน

การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรู ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสูผลสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีมีคุณภาพ ประยุทธิ สุวรรณโกตา (2536: 17) กลาววา ลักษณะสําคัญของการมีสวนรวมตองเปน

ความรู ความคิด จิตใจ อารมณของคนหลายคนท่ีทํางานรวมกัน การมีสวนรวมท่ีถูกตอง ควรมีลักษณะใน

ทีมงานรูสึกดวยใจ และสํานึกในความคิดวาตนรวมงานกับบุคคลอ่ืน โดยมีความรับผิดชอบรวมกันในผลของ

การปฏิบัติงาน มีความรูสึกวาเปนงานของพวกเราแทนคําวาเปนงานของฉัน นอกจากนี้ การมีสวนรวมยัง

เก่ียวของกับ 3 ลักษณะ คือ เปนการใหการชวยเหลือ เปนการใหอํานาจ และเปนงานขององคกร โดยย้ําถึง

ความสําคัญของการใหอํานาจวาเปนความหมายของการมีสวนรวม การใหอํานาจเปนการเพ่ิมหรือพัฒนา

ทักษะหรือขีดความสามารถในการบริหาร การมีสวนรวมจึงมีความสัมพันธกับการใหอํานาจองคการ 

องคการเปนปจจัยพ้ืนฐานของการใหอํานาจ และ มักจะเปนรากฐานสําคัญของการใหความชวยเหลือ ดังนั้น 

การชวยเหลือ การใหอํานาจ และงานขององคการ จึงมีความเก่ียวของกับการมีสวนรวม  

   วาด หนูมา (2540:20) กลาววา การมีสวนรวม คือ การท่ีสมาชิกของหนวยงานนั้นไดมีสวนรวมใน

การพัฒนาหนวยงานของตนเอง ระหวางสมาชิกดวยกัน ระหวางสมาชิกกับองคกร ดวยขอเท็จจริงท่ีวางาน

จะสําเร็จลงไดดวยการมีสวนรวมของสมาชิก ซ่ึงจะนําไปสูความรวมมือแหงการดํารงชีวิตในสังคมเดียวกัน 

สมาชิกควรจะมีสวนรวมในดานตางๆดังนี้ 1) การรับรูดานขาวสาร 2) การแสดงความคิดเห็น 3) การ

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

ผลประโยชน วันเพ็ญ บัวทอง (2545: 29)สรุปวาการมีสวนรวมเปนกิจกรรมท่ีผูบริหารและบุคลากรใน

องคการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันประเมินผล เพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ และ ผูบริหาร

จะตองเขาใจถึงประเภทของการมีสวนรวมดวย เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป การมีสวนรวมเปน

การเปดโอกาสใหสมาชิก ผูรวมงาน ผูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน รวมถึง การสรางความผูกพันระหวางสมาชิกผล

สุดทายคือ ความสําเร็จ ขององคการ 

   2.3ความสําคัญของการมีสวนรวมสัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2544: 11) กลาววาการมีสวนรวมมี

ความสําคัญ ดังนี้  

   1. การมีสวนรวมกอใหเกิดการระดมความคิดระหวางผูเก่ียวของทําใหเกิดความคิดเห็นท่ี

หลากหลายนําไปสูการปฏิบัติท่ีเปนท่ียอมรับของกลุมบุคคลอยางแทจริง 
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   2. การมีสวนรวมมีผลในทางจิตวิทยา คือ ทําใหเกิดการตอตานนอย ในขณะเดียวกัน ก็จะเกิดการ

ยอมรับมากข้ึน นอกจากนี้ยังเปนวิธีการท่ีผูบริหารสามารถใชตรวจสอบวาสิ่งท่ีตนเองรูตรงกับผูรวมงาน 

   3. เปดโอกาสใหมีการสื่อสาร สามารถแลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณการทํางานตลอดจนเกิด

ความสัมพันธอันดีตอกัน 

   4. เปดโอกาสใหผูรวมงานและผูมีสวนเก่ียวของไดแสดงความสามารถและฝกทักษะการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน ทําใหเกิดความมีน้ําใจ (Team spirit) และความจงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

   5. การมีสวนรวมทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน ตลอดจนผูรวมงานมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึนดวย จากขอมูลขางตน จะเห็นวาการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปน

การทําใหเห็นคุณคาในการทํางานรวมกันอันสงผลดีตอทุกฝาย ในสวนของผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญไดแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา รับรูขอมูลขาวสารและมีบทบาทในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

และ ตั้งใจทํางานเต็มกําลังความรูความสามารถ นําไปสูความสําเร็จรวมกัน ดังนั้น พฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวน

รวมในการกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตางๆในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมีสวน

รวมการใหขอมูล ใหคําปรึกษาและ การมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 

   1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decisions Making) หมายถึง การท่ีบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น ในการใหขอมูลหรือคําปรึกษาตางๆในการ

วางแผนหรือในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของกิจกรรมท่ีหนวยงานจัดข้ึน เชน การกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติ

การ วิสัยทัศน การจัดประชุมสัมมนา โครงการตางๆ เปนตน 

   2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึงการท่ีบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งในกิจกรรม /โครงการตางๆ ท่ี หนวยงาน

จัดข้ึนท้ังในสวนท่ีเก่ียวของกับตนเองและสวนรวม รวมถึงการท่ีบุคลากรหาความรูเพ่ือการดําเนินงานดวยการฝกฝนหรือ

การศึกษาดวยตนเองเพ่ือประกอบการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

3.แนวคิดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม  

แนวการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยโดยท่ัวไปสามารถศึกษาไดจากสาเหตุหลัก 2 ประการ 

คือ สาเหตุภายนอกตัวมนุษย เชน สภาพแวดลอม ทางสังคม วัฒนธรรม สภาพภูมิประเทศ เปนตน และ

สาเหตุภายในตัวมนุษย เชน ลักษณะทางจิตใจของมนุษย โดยแนวการวิเคราะหสวนมากจะใชรูปแบบดังนี้คือ 

1) รูปแบบท่ีเนนจิตลักษณะ (Trait medel) คือ ลักษณะภายในตัวบุคคลท่ีเปนสาเหตุของ

พฤติกรรม ไดแก ศึกษาบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะจิตยอยๆ หลายลักษณะท่ีคงสภาพ

อยูภายในตัวบุคคล  
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2) รูปแบบการวิเคราะหพลวัตรทางจิต (Psychodynamic Model) มุงศึกษาโครงสรางทางจิตใจท่ี

เปนสาเหตุของพฤติกรรมประกอบดวย อิด (Id) อีโก (Ego) และซุปเปอรอีโก (Supergo) โครงสรางท้ังสาม

ดานนี้จะมีความขัดแยงกันอยูตลอดเวลาและแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมและไมเหมาะสม  

3) รูปแบบสถานการณนยิม (Situational Model) รูปแบบนี้เนนสถานการณภายนอกท่ีมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงพฤติกรรมท่ีมนุษยแสดงออกนี้อาจแกไขปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงโดยอาศัย

สถานการณแวดลอมภายนอก เง่ือนไขทางสังคม และสิ่งเราตางๆทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะตางๆกัน 

4) รูปแบบปฏิสัมพันธ (Interaction Model) มุงเนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางลักษณะ

ทางจิตใจของบุคคล (สาเหตุภายใน) กับสถานการณท่ีบุคคลกําลังประสบอยู (สาเหตุภายนอก) ท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมของมนุษย ปฏิสัมพันธท่ีเกิดข้ึนมีความเชื่อมโยงและตอเนื่องซ่ึงกันและกัน  

(ลักษมีลุประสงค .2546; อางอิงจาก Magnusson and Endler. 1977: 3-4) สวนทฤษฏีตนไม

จริยธรรม จะเนนการพัฒนาบุคคลท่ีจิตใจเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ในกรณีท่ีการ

เปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยากหรือยังทําไมได เชน การปฏิรูประบบราชการหรือองคการหรือ

การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบของหนวยงานใหเอ้ือตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงทําไดยาก ก็

ควรเปลี่ยนท่ีคนจํานวนหนึ่งในสถานการณเดียวกันนั้นโดยเปลี่ยนจิตใจของคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีนาปรารถนา

ในปริมาณท่ีนอยกวาคนอ่ืนๆท่ีอยูในสถานการณเดียวกัน เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมีความรูสึกรับผิดชอบ

งานและสวนรวมมากข้ึน (พัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม) ขยันขันแข็งและกระตือรือรนมากข้ึน (พัฒนาแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ ) ทําใหเห็นความสําคัญของสิ่งท่ีจะเกิดในอนาคตมากกวาผลเล็กนอยในปจจุบันทันที (พัฒนา

ลักษณะมุงอนาคต) เพ่ิมความสามารถควบคุมตนเอง เพ่ิมความเชื่อวา “ทํามากไดมาก”หรือ “ทําดีไดดี” ให

มากข้ึน (พัฒนา ความเชื่ออํานาจในตน ) ก็ทําใหคน (ประมาณครึ่งหนึ่ง ) ในสถานการณนั้นมีพฤติกรรมท่ีนา

ปรารถนา เพ่ิมมากข้ึนใหเทากับคน (อีกครึ่งหนึ่ง ) ในสถานการณเดียวกันซ่ึงมีพฤติกรรมท่ีนาปรารถนามาก

แตเดิมอยูแลว และไมตองจัดการพัฒนาอีกในท่ีสุดก็จะไดคนเกือบท้ังหมดของสังคมท่ีเปนคนดีและคนเกง  

ซ่ึงรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยมยังใหขอคิดและแนวทางกําหนดนโยบายและมาตรการในการ

พัฒนาบุคคลและสังคมท่ีถูกตองและครอบคลุมแบบบูรณาการ นั่นคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตอง

มีการพัฒนาไปพรอมๆกันท้ังทางดานสถานการณแวดลอมของมนุษย (เชน ระบบของหนวยงานและ สังคม ) 

กับดานจิตใจของบุคคล (เชน จิตลักษณะ 8 ดาน ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม ) จึงจะทําใหเกิดผลดีโดยรวมได

มากข้ึน และจะเปนการพัฒนาท่ียั่งยืนดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน . 2541:107-108)ดังนั้นในงานวิจัยนี้

ผูวิจัยจึงใช ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) และทฤษฎีตนไมจริยธรรมมาเปนแนวทางใน

การวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมทํางาน

ดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

   3.1 ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม(Interactionism Model) รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism 

Model) ไดเสนอวา พฤติกรรมทางสังคมของมนุษยเกิดจากสาเหตุท่ีสําคัญอยางนอย 4 ประการ คือ 1) 

สาเหตุทางสถานการณ (Situational factor) เปนสาเหตุท่ีอยูภายนอกตัวบุคคลท่ีสงผลตอพฤติกรรมของ
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บุคคล เชน การสนับสนุนทางสังคม วิธีการอบรมเลี้ยงดูของผูปกครอง และ ปทัสถานทางสังคม เปนตน 2) 

สาเหตุทางจิตลักษณะเดิม (Psychological traits) เปนสาเหตุทางจิตใจภายในตัวบุคคลท่ีติดตัวมาตั้งแต

ดั้งเดิม ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เอกลักษณแหงอีโก 

เปนตน 3) สาเหตุรวมระหวางจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ ท่ีเรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 

interaction)โดยมีตัวแปรทางจิตลักษณะเดิมกับตัวแปรทางสถานการณ ท่ีสงผลตอตัวแปรตามตัวหนึ่ง เชน 

ปฏิสัมพันธ ระหวางบรรยากาศในการทํางาน (สถานการณ ) กับความเชื่ออํานาจในตน (จิตลักษณะเดิม ) ท่ี

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนตน และ 4) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิมตามสถานการณหรือ

เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) ซ่ึงเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

เดิมของบุคคลกับสถานการณท่ีบุคคลนั้นกําลังเผชิญอยู ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ ซ่ึงจิตลักษณะ

เหลานี้เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน เปนตน 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยในรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม(Interactionism Model)เปนกรอบในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุท่ี

จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม กลาวถึงสาเหตุสําคัญในการเกิดพฤติกรรมของมนุษยมา

จาก 4 ประเภท สําคัญคือ ลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน บรรยากาศ ในการทํางาน จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน และจิตลักษณะตามสถานการณไดแกการรับรูบทบาทของ

ตนเอง และ เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 

   3.2 ทฤษฎีตนไมจริยธรรมดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543)ทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงถึงสาเหตุของ

พฤติกรรมของคนดี คนเกงวาพฤติกรรมเหลานี้มาจากสาเหตุทางจิตใจอะไรบาง ทฤษฎีนี้สรางจากการสรุป 

ผลการวิจัยในเรื่องดังกลาวของเยาวชนไทยอายุตั้งแต 6 ถึง 60 ป ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มา 3 สวน คือ 

สวนท่ีเปนดอกและผลไมของตนไม สวนลําตนและสวนท่ีเปนราก ในสวนแรก คือ ดอกและผลไมบนตน 

แสดงถึงพฤติกรรมทําดีละเวนชั่วและพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็งเพ่ือสวนรวม สวนแรกนี้ เปน

พฤติกรรมประเภทตางๆท่ีรวมเขาเปนพฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ และ

พฤติกรรมการทํางานอาชีพอยางขยันขันแข็ง ผลท่ีออกมาเปนพฤติกรรมตางๆท่ีนาปรารถนานี้ มีสาเหตุอยู 2 

กลุม กลุมแรกคือ สาเหตุทางจิตใจท่ีเปนสวนลําตนของตนไม อันประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ 1) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม 2) มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง 3) ความเชื่ออํานาจตนเอง 4) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

5)ทัศนคติ คุณธรรม และ คานิยม (ท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมนั้นๆหรือสถานการณนั้นๆ) ถาตองการจะเขาใจ 

อธิบาย ทํานาย และพัฒนาพฤติกรรมชนิดใดจะตองใชจิตลักษณะบางดานหรือ 5 ดานนี้ประกอบกันจึงจะ

ไดผลดีท่ีสุด สวนท่ีสามของตนไม จริยธรรม คือ รากของตนไม ซ่ึงเปนจิตลักษณะกลุมท่ีสองมี 3ดาน คือ 1) 

สติปญญา 2) ประสบการณทางสังคม 3) สุขภาพจิต จิตลักษณะท้ัง 3 นี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิต 

ลักษณะ 5 ประการท่ีลําตนของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพ้ืนฐานทางจิตใจ 3 ดาน ใน
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ปริมาณท่ีสูงเหมาะกับอายุจึงจะเปนผูท่ีมีความพรอมท่ีจะพัฒนาจิตลักษณะท้ัง 5 ประการ ท่ีลําตนของตนไม

โดยท่ีจิตลักษณะท้ัง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถาบุคคลมีความพรอมทางดานจิตใจ 3 ดาน ดังกลาว

และอยูในสภาพท่ีจะรับการพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ดานนี้โดยวิธีการอ่ืนๆดวย ฉะนั้นจิตลักษณะ

พ้ืนฐาน 3 ประการ จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้ ลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการท่ีรากนี้อาจ

เปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการท่ีลําตน เพ่ือใชอธิบายทํานายและพัฒนาพฤติกรรมดังกลาว 

   ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้ เกิดจากผลการวิจัยพฤติกรรมและจิตลักษณะของคนไทย โดยเม่ือสรางข้ึน

แลว ทฤษฎีนี้ก็ไดชี้แนวทางการตั้งสมมติฐานการวิจัยเพ่ือหาหลักฐานใหมๆมาเพ่ือเติมในทฤษฎีนี้อีก เชน 

การวิจัยท่ีเก่ียวกับจิตลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการ ท่ีสามารถจําแนกคนเปน 4 ประเภท เหมือนบัวสี่เหลากับ

ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคล โดยพบวาคนท่ีเปนบัวเหนือน้ําเทานั้น มีจิตลักษณะ

พ้ืนฐาน 3 ดานในปริมาณสูงเหมาะสมกับอายุ เปนผูท่ีจะสามารถรับพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมไดอยาง

เหมาะสมกับอายุ ตามทฤษฎีของ Kohlberg ซ่ึงในการทํานาย ภายในจิตใจของมนุษยและพัฒนาพฤติกรรม

ของมนุษย ซ่ึงในการศึกษาปจจัยทางสังคมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

ไดนํามาเปนกรอบในการกําหนดปจจัย เชิงสาเหตุดานจิตใจ สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงทฤษฎีตนไม

จริยธรรมไดขอสรุปสอดคลอง ตรงกันวา การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมของคนดี คนเกง ซ่ึงหมายถึง การไม

เบียดเบียนตนเอง การไมเบียดเบียนผูอ่ืน รับผิดชอบตอหนาท่ี และอาสาพัฒนาสังคม และเปรียบพฤติกรรม

ไดกับดอกและผล ของตนไม เกิดจากสาเหตุสําคัญทางจิตใจ 2 สวน คือ จิตลักษณะสวนแรกท่ีรากตนไม 3 

ประการ คือ การเปนบุคคลท่ีมีสติปญญาสุขภาพจิตดี และมีประสบการณทางสังคมสูงและสวนท่ีเปนลําตน 

คือ จิตลักษณะ 5 ประการ ไดแก การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง ความเชื่อ 

อํานาจในตน แรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ คุณธรรมและคานิยม ดังภาพประกอบ 4 ทฤษฎีตนไม จริยธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบแสดงทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงจิตลักษณะพ้ืนฐานและองคประกอบทางจิตใจของพฤติกรรมทางจริยธรรม 
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ท่ีมา : ดวงเดือน พันธุมนาวิน .2543.ทฤษฎีตนไมจริยธรรมการวิจัยและพัฒนาบุคคล .กรุงเทพฯ:สถาบันบัณฑิต 

พัฒนาบริหารศาสตร. 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรจากทฤษฎีตนไมจริยธรรมและตัวแปรท่ีไดจากการ

ประมวลเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวกับลักษณะทางจิตท่ีนาจะเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไดแก แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่อ อํานาจในตน และเจตคติตอการทํางานในดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติตอการทํางานในดานการมีสวนรวม 

 

4.ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน 

ลักษณะทางสังคมหรือสถานการณทางสังคม เปนสภาพแวดลอมหรือเหตุการณตางๆท่ีบุคคลประสบอยูและใช

อยูในชีวิตประจําวัน ลักษณะตางๆทางสังคมหรือสถานการณทางสังคมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมหรือการ

แสดงออกของบุคคล ซ่ึงสถานการณหรือลักษณะทางสังคมในหนวยงาน หรือองคการนั้นๆจึงเก่ียวของกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล ในการวิจัยนี้ไดศึกษาสถานการณทางสังคมหรือลักษณะของสังคมเพ่ือเปนตัว

ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร ทุกสาย

งาน ท่ีอาจจะเปนตัวสนับสนุนหรือสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพดี ยิ่งข้ึน และสราง

ความเขมแข็งใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรท่ีสําคัญ ดังนี้ บทบาท

ของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน รายละเอียด ดังนี้ 4.1 บทบาท

ของผูบริหารกับพฤติกรรมการทํางาน 4.2 การ ถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 4.3 

บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

4.1 บทบาทของผูบริหารกับพฤติกรรมการทํางาน สมใจ ลักษณะ (2549: 36-40) ความสําเร็จ

ของการบริหารบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบความเปนผูนําของผูบริหาร 

ซ่ึงผูบริหารปกครองคนเลวทําใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานมีลักษณะ ดังนี้  

1) สนใจ ความคิด ความรูสึก ความตองการ และจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสรางความสัมพันธอันดี

เทาๆกับการเอาใจใสงาน  

2) สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็นและพรอมจะคลอยตามถามีเหตุผลดี  

3) สรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจสรางความมุงม่ัน 

(Commitment) ในทีมงานท่ีไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิดมีเวลาอิสระของตนเองในการปฏิบัติงานสนอง

วัตถุประสงคขององคการควบคุมผลท่ีมากกวาควบคุมวิธีการทํางาน  
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4) มีความยืดหยุนและปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาว จูงใจ คน ยืดหยุนในวิธีการทํางานใหกับ

สถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมความคิด รวมทํา ระดมความคิดหลากหลาย

เพ่ือชวยกันเลือกวิธีการท่ีนาจะไดผลดีท่ีสุด  

5) รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของความไววางใจและเชื่อใจวาทุกคนมี

ศักยภาพท่ีจะทํางานได ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรค หรือ ความตองการใดๆ ผูบริหารจะ

เปดใจกวางรับรูและชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 

6) สรางความศรัทธา เชื่อใจในผูบริหารมากกวาสรางความกลัว ใชหลัก ความสัมพันธท่ีเปดเผย 

จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชาวามีศักยภาพทํางาน

ไดเม่ือมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมกันแกไขปญหา ผูบริหารจะไดรับความรักความศรัทธาจาก

ผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมีความสุขความพอใจในการทํางาน ซ่ึงผูบริหารท่ีมี

คุณลักษณะของความเปนผูนํา จะมีอิทธิพล เสริมสราง ประสิทธิภาพในการทํางานไดอยางดีเปนท่ียอมรับวา

ผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ตอผูรวมงาน ซ่ึงอํานาจของบุคคลจะไรประโยชน

ถาไมสามารถนําอํานาจไปสรางเปนอิทธิพลตอบุคคล การสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการ

ขับเคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมายปลายทางท่ีตองการและผูบริหารทุกระดับในองคการเปนผูท่ีมีความสําคัญ

ตอองคการเปนอยางมาก เพราะผูบริหารคือ ผูท่ีอยูในตําแหนงหนาท่ีรับผิดชอบตอการจัดการใหบุคลากรทุกฝายทุกคน

ดําเนินการปฏิบัติตางๆใหนําไปสูความสําเร็จของผลผลิต และ การบริการท่ีเปนวัตถุประสงค เปาหมายขององคการ  

ดังนั้น บทบาทของผูบริหารในองคการจึงครอบคลุมกวางขวาง เชน ผูบริหาร ตองรับผิดชอบตอ

ภารกิจตอไปนี้ คือ รวมกําหนดวิสัยทัศน (Mission) ขององคการท่ีจะครอบคลุม วัตถุประสงคของการผลิต

และบริการตางๆท่ีเปนความรับผิดชอบขององคการ การเปนผูนําในการรวมวางแผน โครงการ กิจกรรม

ตางๆ ใหนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ การมีบทบาทติดตามการดําเนินงานกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามแผน

และประเมินผล สามารถรับรูปญหา อุปสรรคของการดําเนินงาน และเรงใหมีการปรับปรุงแกไขการ

ปฏิบัติงานใหเพ่ิมประสิทธิภาพ สรางความเชื่อม่ันท่ีจะมีประสิทธิภาพในการบรรลุวัตถุประสงคตาม

เปาหมายท่ีกําหนด โกเอทซ และ เดวิส (Goetsch and Davis. 1997: 2008)ใหแนวคิดเก่ียวกับบทบาทท่ี

พึงปรารถนาของผูบริหาร คือ  

1) แสดงออกใหเห็นถึงเจตนาของผูบริหารท่ีมุงใหการสนับสนุนบุคลากรในองคการ และสนับสนุน

การดําเนินงานท่ีมุงตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานท้ังปวง (Exhibiting a supportive attitude) 

2) แสดงตนเปนตนแบบของการเปนผูมีบทบาทผูบริหารจัดการท่ีดี (Being a role model) 

3) แสดงบทบาทของการเปนผูใหการฝกอบรมแกบุคลากรในองคการได (Being a trainer) 

4) แสดงบทบาทเปนผูอํานวยความสะดวกในการประสานงานการดําเนินงานของแผน โครงการ 

และกิจกรรมตางๆ ขององคการ (Being a facilitator) 

5) หาโอกาสเยี่ยมเยียนติดตามใหกําลังใจแกบุคลากรในระหวางปฏิบัติงานอยูเสมอๆ (Practicing 

Management by Walking Around: MBWA) 
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6) ตัดสินใจดําเนินการเร็วทันเวลาเม่ือไดรับการนําเสนอแนะในเรื่องของการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การทํางานจากบุคลากรในองคการ (Takingquick action upon the recommendations) 

7) ใหการยอมรับนับถือในความสําเร็จของบุคลกรในองคการ (Taking recognition of success)  

ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทและมีความสําคัญยิ่งในการบริหารองคการหรือหนวยงาน 

การบริหารหรือจัดการใดๆจะสามารถดําเนินไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับองคประกอบหรือ

คุณลักษณะหลายประการ ซ่ึงผูบริหารตองมีความเขาใจถึงภาพรวมของการบริหาร (Management) วาเปน

กระบวนการท่ีทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยหลัก 4 

ประการ คือ 1) การวางแผน (planning) เปนการตั้งเปาหมายและการตัดสินใจท่ีจะใชทรัพยากรท่ีมีอยูใน

หนวยงาน ดวยกลยุทธท่ีเหมาะสมและคุมคาท่ีสุด และบรรลุเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว ท้ังในระยะสั้นระยะ

กลางและระยะยาว 2) การจัดสรร (organizing)เปนการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม โดยดูความ

เหมาะสมตามแผนการท่ีวางไววาแตละงานควรใชทรัพยากรอยางไรบาง ไมวาจะเปนกําลังคนงบประมาณ 

เครื่องจักร อุปกรณตางๆ วัตถุดิบ ภายใตเวลาท่ีจํากัด จึงจะเพียงพอใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งเอาไว  3) การนํา 

(leading) คือการท่ีทําใหงานดําเนินไปตามท่ีตั้งเอาไวโดยการใหผูอ่ืนดําเนินการใหดวยการจูงใจ ท้ังนี้

ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จมักเปนผูท่ีมีความสามารถในการสอนงาน ชวยเหลือ จูงใจลูกนองโดยดึง

ศักยภาพท่ีโดดเดนและชวยแกไขจุดดอยของลูกนองสนับสนุนการทํางานเปนทีมใหมีการแขงขันอยาง

สรางสรรค เพ่ือใหงานเกิดความทาทายและมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงอาจเปน 

อุปสรรคตอการพัฒนาองคกรรวมท้ังการแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนไดอีกดวย และ 4) การควบคุม 

(controlling) เปนการกํากับดูแลกิจกรรมตางๆใหดําเนินไปตามแผนท่ีวางไว ภายในเวลาท่ีกําหนด รวมท้ัง

การหาแนวทางแกไข เพ่ือปองกันความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนได โดยการกําหนดเกณฑหรือ มาตรฐานของผลงาน

ท่ีสามารถตรวจสอบ หรือวัดได และหากผลงานต่ํากวาท่ีกําหนด ตองหาทาง ปรับปรุง แกไข หาสาเหตุใน

ข้ันตอนของการทํางานตางๆ ตั้งแตตน คือ ชวงของการวางแผน ก็อาจเปนไปไดนั่นเอง 

โดยสรุป การบริหารจึงเปนเครื่องมือหลักของผูบริหารในการทํางานใหงานสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมาย และเวลาท่ีกําหนดไวโดยอาศัยลูกนอง ท้ังนี้ผูบริหารหรือหัวหนาในแตละระดับจะใชหนาท่ีหลักใน

การบริหารท่ีตางกัน เชน ผูบริหารระดับสูง (ผูจัดการ หรือ CEO) จะใชเวลาสวนใหญในการวางแผน กําหนด

กลยุทธ เพ่ือความสําเร็จขององคกรมากกวา รองลงมา คือ การจัดสรรและควบคุมสวนการนําจะใชนอย 

สวนหัวหนาระดับปฏิบัติการจะเปนผูนํานโยบายขององคกรสูการปฏิบัติ จึงใชหนาท่ีในสัดสวนพอๆกัน แต

สําหรับผูบริหารระดับตน จะมีความใกลชิดกับลูกนองมากกวาจึงใชหนาท่ี ในการนําเปนสวนใหญ อยางไรก็

ตามผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญในการควบคุม กํากับ ดูแล และการประเมินผลในสัดสวนท่ีพอๆกัน 

สําหรับผลการศึกษาของ Minzberg (อางอิงในBartol & others. 1998) พบวาผูบริหารท่ีมีการติดตอ

ปฏิสัมพันธสูงจะสามารถทํางานไดสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืนและเปนผูท่ีไมไดทํางานประจํามากนัก โดย



33 
 

Mintzberg ไดเสนอบทบาทผูบริหาร ไดแก ดานการปฏิบัติหนาท่ี ดานการเปลี่ยนแปลง และ ดานจริยธรรม 

รายละเอียดดังนี้ 

ดานการปฏิบัติหนาท่ี :ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมา 10 บทบาทยอยซ่ึงรวมกลุมได 3 กลุมใหญ คือ  

1.กลุมบทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (Interpersonal role) เปนบทบาทท่ีเกิดข้ึนจากอํานาจและ

ตําแหนงแบบทางการ เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหาร “ศูนยรวมประสาท ”(Nerve center) ขององคการ 

ประกอบดวย   1) บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ (symbolic or figurehead) ปฏิบัติตามระเบียบแบบ

แผน ประเพณี หรือ พิธีการขององคการ เชน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการมอบวุฒิบัตรการศึกษา 

เปนตน 2) บทบาทเปนผูนําองคการ (Leader) มุงอํานวยการ การจูงใจ การติดตอสื่อสารและควบคุม 

เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว 3) บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธ (Liaison) กับบุคคล

หรือกลุมบุคคลภายนอกองคการเพ่ือใหไดขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอองคการ 

   2.กลุมบทบาทเชิงสารสนเทศ (Informational role)เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารเปนศูนยกลาง

ของขอมูลขาวสารท้ังในฐานะผูรับและผูสง ประกอบดวย 1) บทบาทเปนผูกํากับติดตามผล (monitor) ใหได

ขอมูลขาวสารท้ังจากภายในและภายนอกเพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการ 2) บทบาทเปนผูเผยแพรขอมูล

ขาวสาร (dissemination) ท่ีไดรับจากภายในและภายนอกใหแกบุคลากรในองคการ 3) บทบาทเปนผู

ประชาสัมพันธ (Spokesperson) เผยแพรขอมูลขาวสาร ขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ 

   3.กลุมบทบาทเชิงตัดสินใจ (decisional role)เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารเปน “นัก

ตัดสินใจ ”(decision maker) อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุมแรก ประกอบดวย 1) บทบาทเปน

ผูประกอบการ (entrepreneur) มุงการริเริ่มสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมๆในองคการอยูเสมอ 2) บทบาทเปนผู

ขจัดสิ่งกอกวน (disturbance handler) โดยแกปญหาเม่ือองคการเผชิญสิ่งรบกวนท่ีไมคาดหวังอยางฉับไว

แตไดผล 3) บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (allocator) ใหแกสวนตางๆในองคการ และ 4) บทบาทเปนนัก

เจรจาตอรอง (negotiator) กับบุคคลอ่ืนหรือองคการอ่ืนเพ่ือใหไดสิ่งท่ีเปนประโยชนตอองคการ สําหรับการ

จําแนกกลุมบทบาทตางๆ (วิโรจน  สารรัตนะ .2542: 5-6)นอกจาก บทบาทตางๆ 10 อยางท่ีไดกลาวมาแลว 

ในการบริหาร ผูบริหารจําเปนตองมีทักษะตางๆท่ีจําเปนอีก คือ 

   1)ทักษะทางดานเทคนิค คือ ตองเปนคนท่ีมีความรู ความสามารถพ้ืนฐานในวิชาชีพท่ีรับผิดชอบ 

เชน หากเปนหัวหนาวิศวกรก็ตองมีความรูเก่ียวกับทางวิศวกรรมศาสตรในระดับท่ีเขาใจเพียงพอสําหรับ

นําไปสอนหรือแนะนําลูกนองได เปนตน 

   2) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ คือ รูจักอยูรวมและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเรียนรูมารยาทตางๆ รูจัก

ติดตอ เขาพบ เขาหา รูจักปราศรัย มีความสามารถในการทํางานรวมกับคนอ่ืน มีความเขาใจและจูงใจบุคคล

อ่ืนได ไมวาจะเปนลูกนอง เจานาย หรือเพ่ือนรวมงาน ท้ังนี้เพราะ ผูบริหารมุงทํางานโดยผานผูอ่ืนเปนหลัก 

จึงตองมีทักษะดานนี้อยางสูง  
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   3) ทักษะทางดานความคิด คือ ความสามารถของผูบริหารในการคิดพิจารณา วินิจฉัย และ

ดําเนินการจัดการ ความสามารถในการมองภาพรวมของพนักงานอยางมีความเขาใจวาสวนตางๆใน

หนวยงานมีความสัมพันธกันอยางไรจะพัฒนางานไปไดอยางไรจึงจะเจริญเติบโตตามเปาหมายท่ีตั้งไวหรือ

เปนผูมีวิสัยทัศนนั่นเอง กลาวโดยยอ คือ ผูบริหารตอง “เกงคน” เพ่ือจะไดบริหารคนโดยใชคนใหถูก กับงาน

ท่ีเคาถนัด สามารถพัฒนาจุดออนเสริมจุดเดน และจูงใจลูกนองได ติดตอประสานงานกับคนอ่ืน ท่ีเก่ียวของ

ไดเปนอยางดี ทักษะขอนี้มีความสําคัญในทุกระดับของผูบริหาร เพราะยิ่งมีตําแหนงสูงข้ึนเทาไหรก็ยิ่งตองใช

ทักษะนี้มากข้ึนเขาตําราท่ีวา “ตองทําใหนายดึง ลูกนองดัน เพ่ือนรวมงาน สนับสนุน ” สวนเรื่องของการ 

“เกงคิด” เพ่ือจะไดนําพาหนวยงานใหเจริญกาวหนาดวยวิสัยทัศนท่ียาวไกล ซ่ึงทักษะนี้มีความจําเปนมาก

สําหรับผูบริหารระดับสูงๆของหนวยงาน เพราะตองคิดวางแผนใหหนวยงานพัฒนาไปตามวัตถุประสงคหรือพันธะกิจนั่นเอง 

ดานการเปล่ียนแปลง : เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว จําเปนจะตองมี

ผูบริหารท่ีมีคุณลักษณะของความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาหนวยใหยั่งยืน ซ่ึง peter 

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

เปลี่ยนแปลงองคกรท่ีเนนการปรับเปลี่ยนองคกรโดยเริ่มท่ีการ ปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ คานิยมของ

คนสวนใหญในองคกร ผูนํามีบทบาทในการสรางสภาวะแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงนี้ในระดับบุคคล

และกระทําตนเปนแบบอยางเทานั้น แตไมสามารถบังคับใหเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึนไดโดยคนในองคกรไม

สมัครใจ Senge เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริงเกิดจาก “ความรูอันหยั่งลึก ” ในองคกรเทานั้นและโดยท่ี

หนวยเรียนรูพ้ืนฐานในองคกรใดๆคือ กลุมบุคคล /ทีมงานท่ีปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่งและเขาเนนการ

สรางองคกรท่ีสามารถเรียนรูได ซ่ึงผูคนเพ่ิมพูนความสามารถของตนในการสรรคสรางผลลัพธท่ีปรารถนา

อยางแทจริง องคกร สามารถแกไขอุปสรรคในการเรียนรูดวยหลัก 5 ดาน ท่ีบุคคลและทีมงานตางๆ ใน

องคกรควรพัฒนาข้ึนเพ่ือสรางศักยภาพในระดับองคกร การเรียนรู 5 ดานนี้ ไดแก System Thinking (การ

คิดเชิงระบบ)Personal Mastery (ความเปนเลิศในระดับบุคคล ) Mental Models (กรอบความนึกคิด ) 

Shared Vision (วิสัยทัศนรวมกัน) และ Term Learning (การเรียนรูรวมกัน ) โดยท่ีกรอบแนวคิดนี้เนนการ 

เรียนรูในระดับบุคคล  จึงเหมาะแกองคกรท่ีมุ งพัฒนาและตองการใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ในระดับ

ปจเจกบุคคลกอนจะขยายไปสูระดับองคกร ธีระเดชสุขโต (2543:7) ใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลง

วาเปนความสามารถของผูบริหารในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมท้ังของตนเองและผูรวมงานท่ีเหมาะสม โดย

ใชภาวะผูนําตามสถานการณท่ีเชื่อมโยงทฤษฎี หรือความรูกับการปฏิบัติหรือการกระทํา พรอมท้ังสอดแทรก 

เทคนิควิธีการตางๆใหบูรณาการเขาดวยกันจึงทําใหการเปลี่ยนแปลงสัมฤทธิ์ผลสรางความพึงพอใจใหกับทุก

คน คารแนล (กมลวรรณชัยวานิชศิริ.2536 :75;อางอิงจากCARNALL)กลาววาการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ี

มีประสิทธิผลนั้น จะข้ึนอยูกับการวางแผนอยางระมัดระวังและการใหคนอ่ืนมีสวนรวมตลอดจนวิธีการนํา

แนวคิดท่ีไดไปปฏิบัติ ดังนั้น ผูบริหารในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรมีพฤติกรรมการบริหาร ดังตอไปนี้ 

คือ 1) การเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง 2) การวางแผนการเปลี่ยนแปลง เชน ใหบุคคลอ่ืนมีสวนรวม
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โดยการระดมสมอง ระดมความคิด มีขอมูลอยางชัดเจน 3) การนําไปปฏิบัติเพ่ือเปลี่ยนแปลง เชน การ

กําหนดระยะเวลาท่ีเหมาะสม การชี้แจงกอนวาอะไรจําเปนตองทํากอนหลัง โดยกําหนดเปาหมาย

วัตถุประสงคใหชัดเจน และ 4) การติดตามการเปลี่ยนแปลง เชน การใหขอมูลยอนกลับ การชี้แจงประเด็นท่ี

ควรปรับปรุง การมีระบบการติดตาม จากแนวคิดและทัศนะดังท่ีไดกลาวมา สรุปไดวา ผูบริหารท่ีเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะตองมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเห็นได ดังนี้คือ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความคิด

สรางสรรค มีความมุงม่ันในความสําเร็จ เชื่อม่ันในตนเอง และมีมนุษยสัมพันธ 

ดานจริยธรรม :จริยธรรมเปนสิ่งท่ีมีอยูแลวในตัวมนุษยโดยธรรมชาติ ซ่ึงจะตองพัฒนาข้ึนโดยอาศัยกฎเกณฑ

ท่ีแสดงออกจากการกระทํา พฤติกรรม หรือความประพฤติของมนุษยท่ีควรปฏิบัติ ซ่ึงไดจากหลักการทาง

ศีลธรรมในศาสนา หลักปรัชญา วัฒนธรรม กฎหมาย หรือ จารีต ประเพณี เพ่ือประโยชนสุขแกตนเองและ

สังคม นอกจากนี้จริยธรรมยังใชเปนแนวทางเพ่ือประกอบในการตัดสินใจตอการกระทําท่ีถูกตองเหมาะสมใน

แตละสถานการณดวย สําหรับผูบริหารซ่ึงเปนผูนําในการบริหารงานจะตองเปนผูท่ีมีคุณธรรม เพ่ือเปน

เครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีดีงาม มีความซ่ือสัตย บริสุทธิ์และใหความยุติธรรมแกทุกๆคน

ในหนวยงาน จริยธรรม เปนองคประกอบสําคัญหนึ่งในการบริหารงานในองคกรซ่ึงผูบริหารเปนท้ังผูนําและผู

มีอํานาจตามกฎหมายในการบริหารงาน ผูบริหารตองเปนผูท่ีมีความประพฤติดีและปฏิบัติตนไดถูกตอง

เหมาะสมกับสถานการณ เปนผูนําทางจริยธรรมดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารทางจริยธรรม หมายถึง ผูท่ี

ประพฤติปฏิบัติตนดวยจิตสํานึก ตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือซ่ึงไดรับการอบรมสั่งสอนจนเคยชินเปนนิสัยประจําตัว

และเปนท่ียอมรับของสังคมท่ัวไป 

  บทบาทของผูบริหาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูบริหารในการทําหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ 3 ดาน ไดแก  

  1) ดานการปฏิบัติหนาท่ี หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ไดแก 

   -การวางแผน เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนด และเปาหมาย วัตถุประสงคของ

หนวยงาน โดยการนําทรัพยากรท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

   -การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปท่ีผานมา เพ่ือ

วิเคราะหหาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการดําเนินงาน สรุปผลและเสนอ ขอแนะนํา 

เพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

   - การประสานงาน หมายถึง การทํางานประสานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงานภายในและภายนอก เพ่ือให

การดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น 

   -การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผล และการบริหารภายใน รวมถึง การสอดสอง

ดูแลกิจกรรมท่ีอยูระหวางการดําเนินงาน เพ่ือใหเกิดความม่ันใจวา การดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในท่ีกําหนด 
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   - การมอบหมายงาน หรือการมอบหมายอํานาจหนาท่ี หมายถึงการกําหนดความรับผิดชอบและ

อํานาจหนาท่ี (Assignment of responsibility and authority) รวมท้ังทําการตัดสินปญหาตางๆภายในสวน

งานหรือท่ีเก่ียวของกับหนวยงานของตน 

  2) ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของบริหารในการเปลี่ยนแปลง

จากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนท้ังทางดานสารสนเทศ เทคโนโลยี และ การปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มีความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงม่ันในความสําเร็จ และมีการนํา

เทคโนโลยีมาใชในดาน การปฏิบัติหนาท่ีตางๆและการนําขาวสารสารสนเทศตางๆมาเพ่ือพัฒนาสงเสริม

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน 

  3) ดานจริยธรรม หมายถึง บุคลากรรับรูถึงการท่ีผูบริหารมีคุณสมบัติของผูบริหารซ่ึงแสดงออกในการประพฤติ

ปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอดวยความเคยชินและกระทําโดยจิตสํานึกท่ีบริสุทธิ์ไดแกความซ่ือสัตย สุจริต มีความ

รับผิดชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละ บําเพ็ญประโยชนแกสาธารณสุข และ เปนแบบอยางท่ีดีท้ังดานการ

ประพฤติปฏิบัติดานกิริยา มารยาท วาจา รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบราชการ เปนตน  

การวัดบทบาทผูบริหารการวัดบทบาทผูบริหารนั้น ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบทบาทผูบริหารท่ีมีตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบดวย 3 

ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดาน จริยธรรม จํานวน 22 ขอ “ไมจริงท่ีสุด”ถึง “จริง

ท่ีสุด”จากการประมวลเอกสารท่ีเก่ียวของ พบวา บทบาทผูบริหาร เปนตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคลกร ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความคาดหมายวาการท่ีผูบริหารมีบทบาทในการปฏิบัติหนาท่ี ดานการ

เปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรม จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรไดดี ผูวิจัยจึงนําตัวแปรบทบาทผูบริหารมาศึกษาในงานวิจัยนี้ 

4.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมทํางาน การถายทอดทางสังคมของ องคการ 

หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหพนักงานขององคการเห็นคุณคาของคานิยม ความสามารถ พฤติกรรมการท่ี

คาดหวัง และความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน (จรัล อุนฐิติวัฒน . 2548: 11; อางอิงจาก Louis.1980: 229-

230) แวน มาเนนและชีน (จรัล อุนฐิติวัฒน . 2548: 11; อางอิงจาก Van Maanen; & Schein. 1979: 211)

กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการเปนกระบวนการท่ีพนักงานตองเรียนรู ปรับตัว และสื่อสารกับ

พนักงานในหนวยงานและในการติดตอสัมพันธกับบุคลตางๆเหลานี้พนักงานไดมาซ่ึงทัศนคติ พฤติกรรม และ

ความรูท่ีจําเปนสําหรับ การปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ สวนฮีค (จรัล อุนฐิติวัฒน . 2548: 11-12; 

อางอิงจาก Heck. 1995: 33)กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหบุคคล 
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ไดรับการสอน และเรียนรูเนื้อหาการทํางาน ทักษะและบทบาทในองคการ ดังนั้น การถายทอดทางสังคมจึง

เปนสิ่งสําคัญท่ีมนุษยจะตองเรียนรูตลอดชีวิตตั้งแตวัยทารกจนเปนผูใหญและในแตละชวงวัย มนุษยสามารถ

ปรับตัวเขากับวิถีชีวิตทางสังคมไดอยางสมดุล เพราะมนุษยเรียนรูเขาใจถึงพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงกันและกัน 

เรียนรูถึงคานิยม ความรู ความเชื่อ กฎระเบียบ บรรทัดฐานของสังคมจากแหลงเรียนรูท้ังท่ีเปนทางการและไม

เปนทางการและไดรับการเรียนรูท้ังจากการสอน การถายทอดจากประสบการณตรงของบุคคลในครอบครัว 

สังคมและโดยทางออมผานสื่อสถาบันตางๆการถายทอด ทางสังคมในการทํางาน (Work Socialization หรือ 

Organizational Socialization) เปนกระบวนการท่ีปลูกฝงใหแกพนักงานขององคการไดเรียนรูไดเขาใจ

วัฒนธรรม คานิยมการทํางาน เจตคติ ทักษะ พฤติกรรมและบทบาทการทํางานในองคการ เพ่ือใหพนักงาน

สามารถทํางานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน และ นโยบายขององคการ รวมถึงชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวใน

การทํางานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆท้ังภายในและภายนอกองคการ และกระบวนการเรียนรูตลอด

ชีวิตจะมีบทบาท และมีความชัดเจนข้ึนอยางตอเนื่องไปพรอมๆกับชีวิตการทํางานในวัยผูใหญ ซ่ึงบุคลากรใน

องคการ จะไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตั้งแตเริ่มเขาทํางาน เริ่มจากการเรียนรูทางวิชาการ ในงาน

อาชีพตามหนาท่ีความรับผิดชอบจนมีทักษะสูงข้ึนจนสามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงงานและองคการได ซ่ึง

ประกอบกับการไดรับการถายทอดในการเรียนรูวัฒนธรรมท่ีจะทํางานรวมกันในองคการ และ วิรัติ ปานศิลา 

(2542: 44 อางอิงจากCohen. 1981:14) กลาววา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการ

ซับซอนท่ีบุคคลไดมา ซ่ึงความรู ทักษะและสํานึกเอกลักษณแหงอาชีพ ซ่ึงเปนคุณลักษณะของสมาชิกใน

วิชาชีพนั้นๆซ่ึงรวมไปถึงการซึมซับเอาคานิยม และ บรรทัดฐานของกลุมเขาสูพฤติกรรม โดยบุคคลจะมีการ

ยกเลิก ลักษณะบางอยางทางสังคมท่ีเขามีอยูในวัฒนธรรมและการเกิดลักษณะทางสังคมท่ีถูกยึดถือโดยสมาชิก

ในอาชีพ ผลผลิตสุดทายของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน คือ บุคคลท่ีผานกระบวนการนี้มีท้ัง

ความสามารถทางความคิดและมีการซึมซับเอาคานิยม และ เจตคติท่ีเปนสิ่งท่ีตองการในทางอาชีพ และเปนสิ่ง

ท่ีคาดหวังของสถานการณโดยรวม  

สรุปไดวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนกระบวนการถายทอดความรูในวัยผูใหญ เพ่ือใหบุคคลเกิด

ความรูความเขาใจและมีทักษะตางๆในอาชีพการทํางานนั้นๆมีท้ังการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง

เปนทางการ เปนการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ท่ีบุคคลไดรับอยางเปนทางการจากองคการ

นั้นๆ เชน การฝกอบรม ประชุมสัมมนา เปนตน และการถายทอดทางสังคมอยางไมเปนทางการ เชน โดยการ

บอกเลา แนะนําการเปนแบบอยางจากหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา เปนตน ดังนั้นการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการตางๆในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ 

วัฒนธรรม การฝกอบรมตางๆเพ่ือใชในกระบวนการทํางาน เพ่ือใหเกิดความรู ทักษะตางๆในการทํางาน 
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ตระหนักในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับปฏิบัติในการทํางานจากผูบังคับบัญชา

ผูรวมงาน /ทีมงาน และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงรวมท้ังท่ีเปนการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

เชน การฝกอบรม การประชุมสัมมนาตางๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปน

ทางการ เชน การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบท่ีดี เปนตน 

4.3การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ในการวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง

เปนทางการและไมเปนทางการนั้น วิรัติ ปานศิลา (2542) ไดสรางแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

ข้ึนเองเพ่ือวัดปริมาณการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบลอยางเปน

ทางการ จํานวน 36 ขอ และไมเปนทางการ จํานวน 43 ขอ มีลักษณะแบบวัดประกอบดวยประโยคบอกเลา 1 

ประโยค มีมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ตั้งแต “มากท่ีสุด ” ถึง “ไมเคยเลย ” และลักษมี ลุประสงค 

(2546)ไดนําแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา (2542) มาดัดแปลงเปนประโยคบอกเลา จํานวน 15 ขอ เปนมาตร

สวนประเมินคา  6 ระดับ ตั้งแต “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบวัดของ 

ลักษมี ลุประสงค (2546) ซ่ึงมีเนื้อหาสอดคลองกับงานวิจัย มาดัดแปลงเพ่ือการวัดการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานของบุคล ากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณ 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ

จาก “ไมจริงท่ีสุด ” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีกลาวมาแลวขางตน พบวาการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงผูท่ีไดรับการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานของหนวยงานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงผูท่ีไดรับการถายทอดทางสังคม ในการทํางาน

ของหนวยงานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงผูท่ีไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานของหนวยงานสูงก็จะ

ทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูง ดังนั้น ผูวิจัยมีความคาดหมายวาตัวแปร การถายทอดทางสังคมในการทํางานนาจะมี

ความสัมพันธและเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ รับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากรดวย จึง

ไดนํามาเปนตัวแปรท่ีใชศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

4.4บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมทํางาน บรรยากาศองคการ (Organizational 

Climate) เปนกลุมของคุณลักษณะท่ีประกอบข้ึนมาเปนสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอม

ของงานท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการหนึ่ง บรรยากาศองคการท่ีดีมีสวนชวยเสริมสรางความคิด 

จิตใจและคุณธรรมตางๆท่ีพึงประสงคทําใหบุคลากรในองคการเกิดความอยากปฏิบัติงานซ่ึงบรรยากาศใน

การทํางานจึงหมายถึงกลุมของลักษณะการทํางานตางๆภายในองคการท่ีบุคลากรในองคการนั้นรับรูโดย

ทางตรงและทางออม ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ คือ 1) บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 2) เปนเครื่องบงชี้ความ

แตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 3) จะตองยืนยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง และ 4) จะมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของคนในองคการ (สมชาย  ประกิตเจริญสุข . 2547: 20; อางอิงจาก บราวน และมอเบิรก . 

1980: 667)และ สุนทร โคตรบรรเทา (2547: 145) นักทฤษฎีองคการ มีความเห็นวา วัฒนธรรมองคการกับ
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บรรยากาศองคการ มีแนวคิดรวบยอดคาบเก่ียวกัน (Miner. 1995; cited in Lumenburg and Ornstein.  

2007: 74)แตวัฒนธรรมองคการมีรากฐานมาจากสังคมวิทยาและมนุษยวิทยา สวนบรรยากาศองคการมี

รากฐานมาจากจิตวิทยา จากผลการวิจัยคนควาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนํา การจูงใจ และ ความพึงพอใจใน

การทํางานมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ (Miskel and Ogawa. 1988: 279-304; cited in 

Lumenburg and Ornstein. 2007: 74) สตริงเจอร (Stringer. 2002: 10-12)ไดศึกษาบรรยากาศองคกร

และแบงลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอมขององคกรและสามารถวัดระดับของการรับรูบรรยากาศองคกร

ซ่ึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 6 ดาน คือ 

   1.ดานโครงสราง (Structure) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอระบบความสัมพันธระหวาง

บุคลากรและตําแหนงตางๆ ไดแก บทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ความชัดเจน การแบงงาน อํานาจหนาท่ีการ

บริหารตางๆการวางแผนการบริหารงาน การกําหนด กฎขอบังคับและระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือ สรุปคือ การจัดโครงสรางของหนวยงานท่ีดีมี

คําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน 

   2. ดานมาตรฐาน (Standards)หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอหลักการท่ี กําหนดข้ึนเพ่ือ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพ่ือเปนหลักฐานท่ีทําใหเกิดเปน

มาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเปนท่ีนาเชื่อถือไดในหลักปฏิบัติตามประสิทธิภาพของงานเปน

การเสริมสรางความภาคภูมิใจของพนักงานท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก แรงผลักดันในหนวยใหมีการปรับ

ผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

   3. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการท่ีหนวยงานให อิสระ

ในการปฏิบัติงานตามบทบาทและความรับผิดชอบและสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเองของบุคลากร 

   4. ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการยอมรับใน

ผลตอบแทนท่ีองคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพ่ิมคาตอบแทน การยกยอง ชมเชย การเลื่อนตําแหนง 

เพ่ือสรางขวัญกําลังใจ นั่นคือ การท่ีหนวยงานมีการใหรางวัลสําหรับงานท่ีทําไดดี มีการตําหนิหรือลงโทษเม่ือ

งานท่ีทํามีความผิดพลาดหรือต่ํากวาเกณฑท่ีกําหนดไว 

   5. ดานการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอหัวหนางานและเพ่ือน

รวมงานในการใหความไววางใจ ความสนใจเอาใจใส และความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาท่ีการ

งานอยางเสมอภาคกัน นั่นคือ การท่ีบุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจและใหกําลังใจกันในการปฏิบัติงาน

และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและไดรับความชวยเหลือจากทีมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 

   6. ดานความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในความภาคภูมิใจท่ีเปน

สวนหนึ่งของสมาชิกท่ีมีคุณคาตอทีมงาน มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน
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เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย นั่นคือ การท่ีบุคลากรในหนวยงานรูสึกวาเปนเจาของหนวยงานและการยึดม่ันตอ

เปาหมายของหนวยงาน 

  พรพรรณ อุนจนัทร  (2543: 6) กลาววา บรรยากาศในองคการ (Organizational Climate) หมายถึง 

สภาพแวดลอมของงานท่ีเปนคุณลักษณะเฉพาะภายในองคการรวมถึงรูปแบบในการบริหารงานขององคการ 

ซ่ึงพนักงานสามารถรับรูและเขาใจไดตามความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการจูงใจและมีอิทธิพลตอระดับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยท่ีบรรยากาศองคการจะอยูในชวง ระยะหนึ่งเทานั้น อันประกอบดวย 

โครงสรางและเปาหมายของงาน ความเปนอิสระ ความอบอุน การสนับสนุน รางวัลตอบแทน การ

ติดตอสื่อสาร และการฝกอบรม สมยศ นาวีการ (2544: 192; อางอิงจาก Gary Dessler.  1980) กลาววา

บรรยากาศ ขององคการคือการรับรูท่ีบุคคลมีตอประเภทขององคการท่ีเขากําลังทํางานอยู และ “ความรูสึก” 

ของเขาท่ีมีตอองคการในแงของ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน 

ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน บรรยากาศขององคการมีลักษณะเปนสิ่งท่ีเชื่อมโยง

ทางดานหนึ่งเปนลักษณะท่ีมองเห็นได เชน โครงสราง กฎ และแบบของความเปนผูนํา บรรยากาศเปนการรับรู

หรือ “ความรูสึก” ตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการเหลานี้ท่ีเกิดข้ึนกับพนักงาน สวนอีกทางดานหนึ่งของ

บรรยากาศ คือ ขวัญและพฤติกรรมของพนักงานไมไดเปนสิ่งท่ีข้ึนอยูกับแบบของความเปนผูนําหรือโครงสราง

ท่ีแทจริง บุคคลแตละคนมองดูโลกโดยผานทางหนาตางท่ีแตมดวยคานิยม ความตองการ และ บุคลิกภาพของ

ตนเอง การรับรูท่ีมีตอโลกเหลานี้ เปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา ตามแนวคิดของ สตริง

เจอร (Stringer. 2002: 10-11) สมยศ นาวีการ (2536: 298; อางอิงจาก Downey  Hellriegel Slocum. 

1974) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศขององคการตอผูบริหารและบุคคลในองคการดวยเหตุผล 3 ประการ คือ 

   1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอ่ืนๆ ซ่ึงมีผลทําให

สมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย  

   2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของพวกเขามาก หรือ โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานของพวกเขา

เองในองคการ โดยปจจัยอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และ

วิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชา มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 

   3.ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ จากการศึกษาของ Litwin และ Stringer พบวา 

องคการท่ีมีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธท่ีดีตอกันในหมูสมาชิกขององคการ 

สภาพบรรยากาศท่ีมุงประสานสัมพันธดังกลาว จะมีผลทําให บุคลากรในองคการ เกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน มีทัศนคติท่ีดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค แต ผลงานยังอยูในระดับต่ํา สวน

บรรยากาศท่ีมุงผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีผลผลิตสูง ซ่ึงบรรยากาศดังกลาว

จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน งานบรรลุผลสําเร็จ สําหรับในเรื่องการทํางาน ของ
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บุคคลท่ัวไปแลวเปนความตองการ (Human Needs) ในสวนท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศในการทํางาน จําเปน

ยิ่งท่ีบุคคลตองการหาสภาพแวดลอมท่ีดีและเหมาะสมกับการทํางาน ดังนั้น การเขามาสูองคการหรือเปน

สมาชิกใหมขององคการ จําเปนอยางยิ่งท่ี ตองมองดูบรรยากาศรอบขางวามีความเหมาะสมเพียงไรในการท่ี

จะเขามาปฏิบัติงาน เม่ือเปนเชนนั้น บรรยากาศในการทํางานเปนมูลเหตุหนึ่งท่ีจะสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรอันมีผลให บุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจเรื่องการปฏิบัติงาน มาสโลว  

(เกษมสันต วิลาวรรณ. 2545: 17-18; อางอิงจาก Maslow.n.d.) มีความคิดเก่ียวกับระดับความตองการของ

มนุษย โดยกลาววา มนุษย จะมีความตองการพ้ืนฐานและพยายามท่ีจะตอบสนองความตองการนั้นอยาง

เต็มท่ี นอกจากนี้ เม่ือความตองการระดับพ้ืนฐานไดรับการตอบสนอง ทิศทางของความตองการจะมีระดับสูง

ข้ึน ความตองการทางกายภาพ ความตองการท่ีจะเขารวมในสังคม (ความตองการท่ีจะมีสวนรวม ตองการ

มิตรสหาย) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในหนาท่ีการงาน และความตองการไดรับความสําเร็จในชีวิต

ตามอุดมการณท่ีไดตั้งไว ดังนั้น บรรยากาศองคการเปนสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอพฤติกรรม การทํางานของ

บุคลากร ดังเชน งานวิจัยของ สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา ถา

บรรยากาศในการทํางานดีก็จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีดีดวย ดังนั้น บรรยากาศองคการในการ

ทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ท้ัง

ทางตรงและทางออม ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน  
   การวัดบรรยากาศในการทํางาน การวัดบรรยากาศในการทํางานในครั้งนี้ โดยใชแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ของ สตริงเจอร (Stringer.2002:65-67)ประกอบดวย 

6 ดาน ไดแก โครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึด ม่ันผูกพัน 

(Commitment)มีจํานวน 24 ขอ สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากร โดย

ใชแบบวัดบรรยากาศองคการ (Organizational climate questionnaire) ของ สตริงเจอร (Stringer. 

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

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงท่ีสุด” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวล

เอกสารและงานวิจัยขางตนท่ีกลาวมาแลวนั้น จะพบวา บรรยากาศในการทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของบุคคล จะเห็นวาบุคคลท่ีอยูในสภาวการณท่ีมีบรรยากาศในการทํางานดี จะสงผลใหพฤติกรรม

การทํางานดีตามไปดวย ดังนั้น ผูวิจัยจึงคาดหมายวา ตัวแปรทางสภาพแวดลอมคือ บรรยากาศในการทํางาน

นาจะมีความสัมพันธและเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรดวย จึงไดนํามาเปนตัวแปรท่ีศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 

5. ลักษณะทางจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 
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   5.1 ลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางาน  ลักษณะทางจิตท่ีสงผลใหเกิดพฤติกรรมใดก็ตาม

จะเปนลักษณะท่ีสะสมข้ึนภายในตัวบุคคลตั้งแตแรกเกิดจนถึงปจจุบัน ลักษณะทางจิตมีลักษณะท่ีคอนขาง

คงท่ีไมอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณตางๆท่ีบุคคลประสบอยู ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปน

พ้ืนฐานในการวิเคราะหลักษณะทางจิตท่ีสงผลตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซ่ึงมีตัวแปรท่ีจะ

ศึกษาไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน จากการประมวล

เอกสาร เชน บารูส (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข . 2544: 8) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลในองคการไววาการปฏิบัติงานของบุคคลข้ึนอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 

(Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดท่ีสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของ

บุคคลข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพกายภาพ (Physical 

Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมท่ีบุคคลอาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก 

บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจาก

ความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรมนอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการ

ทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานท้ังในแงปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงานการมา

ทํางานสาย การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน จากการประมวลเอกสาร และการศึกษาขางตนพบวาตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน 

ลวนสงผลตอ พฤติกรรมการทํางานและอาจมีตัวแปรท่ีรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรดังนี้ 

   5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ี

ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดกระทําอยางใดอยางหนึ่งอันสงผลใหบุคคลนั้นถูกจูงใจใหกระทําตาม

วัตถุประสงคและความตองการของตนไดเปนความจริงท่ีความตองการของคนและองคการมักจะมีความ

เจริญเติบโต มีชื่อเสียงสรางประโยชนในสังคม และเพ่ือสรางระบบใหสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล และ

องคการ จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองการใชการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคการ สนับสนุนใหบุคคลเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานไดดีข้ึน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motive) เปนแรงจูงใจทางสังคมท่ีเก่ียวกับการ ทํางานมีหลักฐานจากการวิจัยมากมายท่ีบงชี้วาแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในท่ีสําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามท่ีจะทํางาน

จนสําเร็จลงดวยมาตรฐานท่ีดีเยี่ยม (งามตา วนินทานนท . 2545: 401-402) และสุรางค โควตระกูล (2541: 

172)ใหความหมายของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคลพยายามท่ีจะประกอบ

พฤติกรรมท่ีจะประสบความสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานท่ีตนเองตั้งไวบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางาน

เพราะหวังรางวัลแตจะทําเพ่ือจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวซ่ึงในงานวิจัยของสุทธิสาร ธาร

สุวรรณวงศ (2547) กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปได

ดวยดี ไดผลเปนเยี่ยมหรือไดผลดีกวาบุคคลอ่ืนๆโดยทุมเทความพยายามท้ังหมดท่ีมีอยูจนประสบความสําเร็จไดรับการ

ยกยองชมเชยหรือจนไดรางวัล 
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   สําหรับงานวิจัย ของ ลักษมี ลุประสงค (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การเพียร

พยายามท่ีจะพัฒนาตน และงานของตนใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลวรูจัก

กําหนด เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและ

มุงแสวงหาผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว อยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนด 

เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและมุง

แสวงหาผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว อยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเม่ือเกิดความ

ลมเหลวก็ไมทอแทกลับพรอมท่ีจะลองพยายามทําใหม ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักจะเปนผูท่ีขออาสาสมัคร

ทํางานตางๆ ชอบแขงขันเพ่ือชัยชนะมีนิสัยรักงานและทํางานท่ียากโดยไมยอทอ ทําใหเปนคนท่ีพ่ึงตนเองและ

อาจจะเปนท่ีพ่ึงของผูอ่ืนอีกดวย 

   ในการศึกษาพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น พบวามีงานวิจัยท่ีคนพบมากมาย ดังเชน

งานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวานักวิชาการศึกษาท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เชนเดียวกับงานวิจัยของ 

วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล ในกลุมระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป

ท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน เหมาะสมมากกวากลุมท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําและพบวา

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมากท่ีสุด ยังพบผลจากงานวิจัยของ 

พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) พนักงานชางท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี

ความรับผิดชอบ และจากงานวิจัยของสุทธิสารธารสุวรรณวงศ (2547) พบวาพนักงานชายท้ังหมดท่ีมี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานดี ท้ังนี้เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คือสิ่งท่ีชวยใหบุคคล

ยอมรับท่ีจะทํางาน อยางมานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรคเพ่ือท่ีจะใหการทํางานหรือการแกปญหาบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไว อยางเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ของตน ซ่ึงปจจุบันยังมีงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์

บาง (2550)ท่ีพบวาเจาหนาท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูท่ีมีพฤติกรรมการทํางาน ราชการ 

อยางมีจริยธรรมของเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี มากกวาเจาหนาท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เปนตน 

   การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นสามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การสังเกต 

การทดสอบ ประกอบดวยขอความตางๆท่ีผูทดสอบตั้งข้ึนโดยถือเอาเกณฑปกตินิสัยคนท่ัวๆไปเปนมาตรฐาน 

ซ่ึงเปนคําเก่ียวกับความกลัว ความวิตกกังวล ความสนใจในสิ่งตางๆหรือปฏิกิริยาท่ีตนทําอยูเสมอๆ เม่ือตกอยู

ในสภาพนั้นๆ การประมาณคา โดยเลือกคุณลักษณะบุคลิกภาพท่ีเปนเครื่องมือ เชิดชูใหบุคลิกภาพเดน สะดุด

ตา การวิเคราะหตนเอง คือการประมาณคาตนเอง แบบวิเคราะหตนเอง จะเปนคําถามแบบปรนัยจะเปน

ประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน และ การสัมภาษณ (ปริญญา ณ วันจันทร . 

2536; 27-28)โดยจะเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งข้ึนอยูกับความเหมาะสมเก่ียวกับผูท่ีตองการวัด ดังเชน แบบวัดของ 

ลักษมี ลุประสงค (2546) ดัดแปลงแบบวัดมาจาก นุชนารถ ธาตุทอง (2539)ท่ีใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ
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นักวิชาการศึกษา มาใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรทางการศึกษา มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 12 ขอ 

สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย ดัดแปลงแบบวัดของ ลักษมี ลุประสงค (2546) มาใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

กลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 

10 ขอ จาก “ไมจริงท่ีสุด” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังนั้น 

ผูวิจัย จึงมีความหมายวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํากวาผูวิจัย คัดเลือกตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

   5.1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางาน เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral  Reasoning) 

หมายถึง ความมุงหวังหรือเจตนาท่ีจะกอใหเกิดประโยชนหลีกเลี่ยงโทษท่ีอาจจะเกิดตอตนเอง ผูอ่ืน และ

สวนรวม โดยการท่ีตนจะกระทําหรือไม กระทําอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณท่ีผลประโยชนของหลายฝาย

ขัดแยงกัน เปนเหตุผลของ บุคคลในการตัดสินใจแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง ตามทฤษฎีพัฒนาการทาง

จริยธรรมของโคลเบอรก (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน . 2543: 174-178;อางอิงจาก Kohlberg. 1964, 1976. 

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

Research, and Social issues.) กลาวถึง เกณฑในการตัดสินความถูกผิดของการกระทําอันข้ึนอยูกับการ

พัฒนาการทางปญญา อายุ และ วุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงจะมีการพัฒนาเปนข้ันๆ จากข้ันต่ําไปสูข้ันสูงกวา ไม

มีการยอนกลับและการขามข้ันหรือการเรงข้ันแตอยางไร และจริยธรรมในแตละข้ันจะเปนผลของการ

ไตรตรองซ่ึงเกิดจากขอมูลสวนหนึ่งเกิดข้ึนจากความเขาใจของตนเองเก่ียวกับสิ่งตางๆ และอีกสวนหนึ่งเกิด

จากประสบการณทางสังคมท่ีบุคคลไดรับ ตลอดจนการท่ีบุคคลจัดระบบทางความคิดอยางเปนระบบ เกิดเปน

โครงสรางทางความคิดใหมท่ีแตกตางไปจากจริยธรรมเดิมท่ีมีอยูในเรื่องของคุณภาพ โดยแบงระดับจริยธรรม

ออกเปน 3 ระดับ แตละระดับประกอบดวยข้ันยอยๆ 2 ข้ัน รวมเปน 6 ข้ัน ตามลักษณะ ของการพัฒนาการ

ทางจริยธรรมของบุคคล  

   ระดับท่ี 1 เรียกวาระดับจริยธรรมกอนกฎเกณฑ (Pre-conventional Level) ระดับนี้ใชเหตุผลใน

การเลือกทําหรือไมเลือกทําของบุคคลจะคํานึงถึงผลท่ีตนเองจะไดรับผลกระทบทางรางกายหรือจิตใจเปน

หลักในการยอมรับกฎเกณฑและคําสั่งของผูท่ีอํานาจ เหนือกวาตน เชน บิดา มารดา ครู หรือผูปกครอง เปน

ตน แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 1) ข้ันหลักการหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ บุคคลจะเชื่อฟงและทําตามดวยเหตุผล

เพ่ือตนเองเปนสุข  ปลอดภัย ไมถูกตอง ถูกลงโทษ 2) ข้ันหลักการแสวงหารางวัลข้ันนี้บุคคลจะแสดง

พฤติกรรมหรือกระทําอะไรเพ่ือใหผูอ่ืน พอใจหรืออยากไดสิ่งของรางวัลเปนผลตอบแทน ซ่ึงอาจจะเปนคําชมเชยก็ได 

   ระดับท่ี2 เรียกวา ระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑ (Conventional Level) ในระดับนี้การตัดสินใจ

เลือกทําหรือไมทําของบุคคลเพราะคํานึงถึงผูอ่ืน เชน ครอบครัว สังคม บุคคลจะคํานึงถึง กฎเกณฑและ

กระทําตามความคาดหวัง ของสังคม ตามคานิยมของกลุมท่ีมีอิทธิพลตอตนเอง บุคคลจะใชความคิดและ

เหตุผลสนับสนุนการกระทําของตน รวมท้ังเลือกกระทําตามบุคคลท่ีเปนแบบอยาง 3)  ข้ันหลักการ ทําตามท่ี
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ผูอ่ืนเห็นชอบ บุคคลจะยอมทําตามผูอ่ืนซ่ึงอาจเปนเพ่ือนหรือบุคคลท่ีตนหรือกลุมเดียวกัน กับตนยอมรับเปน

แบบอยาง และ 4) ข้ันหลักการทําตามกฎเกณฑของสังคม บุคคลมักจะทําตามบุคคลท่ีมีอิทธิพลหรือมีอํานาจ

กําหนดไว เชน ทําตามหนาท่ีท่ีตนตองรับผิดชอบ หรือทําตาม กฎเกณฑของสังคม  

   ระดับท่ี 3 ระดบัจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post Conventional Level) การตัดสินใจ เลือกทํา

หรือไมทําของบุคคลข้ึนอยูกับการใชสติปญญาในการพินิจพิจารณาไตรตรอง และใชเหตุผล เชิงจริยธรรมของ

ตนเองโดยคํานึงถึงประโยชนตอสังคมมากท่ีสุด โดยไมยึดถือกฎเกณฑตามท่ีผูมีอํานาจหรือผูมีอิทธิพลกําหนด 

และไมตองการเลียนแบบคานิยมของกลุมคนในสังคม 5) ข้ันหลักการทําตามพันธะทางสังคม คือบุคคลจะทํา

สิ่งท่ีถูกตองดีงามเพ่ือประโยชนของการอยูรวมกันในสังคม บุคคลนี้จะมีเหตุผลตอการกระทําของตนเอง และ

เห็นความสําคัญของคน 6) ข้ันหลักการทําตามอุดมคติสากล ในระดับนี้ถือวาเปนระดับของการบรรลุนิติภาวะ

ทางจริยธรรมบุคคลจะทําสิ่งท่ีถูกตองเหมาะสมโดยการกําหนดและการตัดสินดวยความคิด คุณธรรม การ

ยึดถือประโยชนตอสวนรวม สามารถคิดหรือกระทําสิ่งตางๆในแนวทางของตนเอง ท่ีสอดคลองกับหลักอุดม

คติ ตามหลักเหตุผลอันเปนหลักสากลท่ียอมรับในสังคม หลักดังกลาวเปนหลักการของความมีมนุษยธรรม 

ความยุติธรรม และการเคารพตอคุณคาและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย เปนการกระทําความดีเพ่ือผดุงไวซ่ึง

ความดีนั่นเอง ในทฤษฎีตนไม จริยธรรมเปนจิตลักษณะท่ีสําคัญประการหนึ่ง สงผลตอพฤติกรรมท่ีพึง

ปรารถนาของบุคคล  

ดังนั้น เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถใชเหตุผลในการท่ีจะเลือกกระทําหรือไม

กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจท่ีอยูเบื้องหลังการปฏิบัติหรือ

การกระทําตางๆของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงจากการศึกษาพบผลการวิจัยวาเหตุผลเชิงจริยธรรมนั้นมีความสัมพันธ

เก่ียวของกับพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาในสังคมตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) 

ท่ีพบวา ขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ในระดับซี 5-8 ท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูท่ีมี

พฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมท้ัง 4 ดานมากกวาเจาหนาท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีเหตุผลเชิง

จริยธรรมต่ํา เปนตน 

   การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดนี้โดยมีลักษณะ

เปนแบบวัดมาตรวัดประเมินคา 6 ตั้งแต “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” ท่ีเปนเรื่องราวตางๆ

โดยแตละสถานการณมีคําตอบใหเลือกตัดสินใจพฤติกรรมนั้นๆภายใตกรอบแนวคิด ทฤษฎีของ โลเบอรก 

เชน โกศุล มีคุณ (2541) มาใชในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะ

ของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั ประกอบสถานการณ 5 เรื่อง มีจํานวน 9 ขอ 

จาก“ไมจริงท่ีสุด” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารจึงสรุปวาผูท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูท่ีมี

พฤติกรรมการทํางานท่ีนาปรารถนาและพฤติกรรมพึงประสงคมากกวาผูท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้น

ผูวิจัย จึงคัดเลือกตัวแปรนี้เปนตัวแปรหนึ่งในการวิจัยครั้งนี้และคาดหวังวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวมไดสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 
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   5.1.3สุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางาน นักจิตวิทยา พบวา สุขภาพจิตนั้นเก่ียวของกับจิต

ลักษณะอ่ืนๆและพฤติกรรมหลายประการของบุคคลท้ังท่ีเปนปญหาและเปนประโยชน โดยท่ีรับรูกันอยูแลว

วา สุขภาพจิต เปนจิตประการของบุคคลท้ังท่ีเปนปญหาและเปนประโยชน โดยท่ีรับรูกันอยูแลววา 

สุขภาพจิต เปนจิตลักษณ ท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งของบุคคล ซ่ึงเปนความจริงท่ีวา ถาบุคคลมีสุขภาพจิตท่ีดี

พฤติกรรมอ่ืนๆ ของบุคคลก็จะดีตามไปดวย แตถาสุขภาพจิตของบุคคลเสื่อมแมบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมท่ีไม

นาปรารถนาได การท่ีเราสามารถวัดสุขภาพจิตของบุคคลไดจะทําใหเขาใจบุคคลอยางลึกซ้ึงและอาจใช

ทํานายพฤติกรรมในสถานการณตางๆของบุคคลไดอยางแมนยํา (วิรัติ ปานศิลา . 2542: 65; อางอิงจาก 

Eysenck . 1970 b : 60)และจากทฤษฎีสุขภาพจิตตามแนวคิดของกลุม Gestalt กลาววา พฤติกรรม ของ

มนุษยเปนผลมาจากการเรียนรูคนท่ีมีปญหาทางจิตใจและบุคลิกภาพ เปนคนท่ีมีขอขัดแยงในตน ความตึง

เครียด การปรับตัวเปนปจจัยท่ีสําคัญ เม่ือบุคคลไมสามารถปรับตัวได ความวิตกกังวลก็จะตามมา สุขภาพจิต

จะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับการปรับตัวของบุคคล คนท่ีมีสุขภาพจิตดีจะสามารถจัดระบบตัวเองใหเกิดความสมดุล

กับสิ่งแวดลอมไดอยางกลมกลืนกันและท่ีสําคัญจะไมยึดติดเหตุการณในอดีตและวิตกกังวลกับเหตุการณใน

อนาคตท่ียังมาไมถึงแตจะสนใจเหตุการณปจจุบันเพ่ือท่ีจะปรับตัวใหมีชีวิตอยูในสังคมปจจุบันไดอยางมี

ความสุข (ณัฐวัฒน  สมโภชนพงศ . 2547:  20-21)ซ่ึงกันยา สุวรรณแสง (2544: 203; อางอิงจากองคการ

อนามัยโลก (WHO))กลาววา สุขภาพจิตหมายถึง ความสามารถทางจิตของบุคคลท่ีจะปรับตัวใหมีความสุข

เขากับสังคมและสิ่งแวดลอมไดดวยดี มีสัมพันธภาพอันดีงามกับบุคลอ่ืนและสามารถดํารงชีวิตอยูไดดวย

ความสมดุลอยางสุขสบายใจ รวมท้ังสามารถสนองความตองการของตนเองในสังคมของโลกท่ีกําลัง

เปลี่ยนแปลงนี้ไดโดยไมมีขอขัดแยงภายในใจแตอยางใด มิไดหมายความเฉพาะเพียงแตปราศจากอาการของ

โรคประสาทและโรคจิตเทานั้น คนท่ีมีสุขภาพท่ีดีหรือสมบูรณจะเปนคนท่ีมีอารมณม่ันคงสามารถทํางานดาน

จิตใจไดดี ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและสังคมไดเรียบรอยและไมมีอาการบกพรองทางจิตท่ีเห็นไดเดนชัด 

คนท่ีมีสุขภาพจิตดีสามารถทํางานไดดี ตรงกันขามกับคนท่ีมีสุขภาพจิตไมดีมีความผิดปกติทางจิตจะขาด

ประสิทธิภาพในการดําเนินชีวิต จิตใจไมเปนสุขคับของใจมักยอมแพทุกสิ่งทุกอยาง  

   ซ่ึงงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา กลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีสุขภาพจิตดีมีพฤติกรรม

การทํางานตามการรายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาท่ีมีสุขภาพจิตไมดี พบในกลุมอายุมาก อายุ

นอย และ กลุมวุฒิทางการศึกษาท่ีมีสุขภาพจิตไมดี พบในกลุมอายุมาก อายุนอย และกลุม วุฒิทางการ

ศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และพบวาสุขภาพจิตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของ

ผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก เชนเดียวกับวิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา สุขภาพจิตในการทํางาน มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการ กลาวคือ ในกลุมท่ีมีรายไดมากหากมีสุขภาพจิตดีและมี

ความขัดแยงในบทบาทนอยจะมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการเหมาะสมมากข้ึน และจากการวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรสุขภาพจิตทํานายพฤติกรรมการทํางานในดานรวมรองลงมาถูกคัดเลือกเขา

ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานวิชาการ ดานปฏิบัติงานสนับสนุนการสาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนา
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ชนบท และดานการบริการเปนตน ดังนั้น สุขภาพจิต หมายถึง ความสมบูรณในดานจิตใจ จิตใจปกติเขมแข็ง

มีอารมณม่ันคง สามารถปรับสภาพจิตใหมีความสมดุลกับสังคมและสิ่งแวดลอม ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดดวยความสุข 

   การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน มีผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัด

สุขภาพจิตในการทํางาน เชน จินตนา บิลมาส และคนอ่ืนๆ (2529) เปนแบบวัดท่ีใชกับขาราชการพลเรือน 

ลักษณะ แบบวัดแบงออกเปน 2 ตอน ตอนท่ี 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบเก่ียวกับสภาพการ

ทํางาน เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตกกังวล หงุดหงิด ขอคําถาม

ประกอบดวยประโยค มาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม

จริงเลย”(คะแนนเรียงจาก “จริงท่ีสุด” = 1 ถึง “ไมจริงเลย”= 6 คะแนน) จํานวน 10 ขอ และตอนท่ี 2 

เปนขอคําถามเก่ียวกับความถ่ีของการเกิดความรูสึกเชนนั้นในตัวผูตอบ มีลักษณะขอความ ประกอบดวย

มาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “เกิดข้ึนเสมอ ” ถึง“ไมเกิดข้ึนเลย ” 

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

วัดสุขภาพจิตในการทํางานกับกลุมตัวอยางท่ีเปนขาราชการ และ วิรัติ ปานศิลา (2542)นําแบบวัดมาวัด

สุขภาพจิตในการทํางานกับบุคลากรสาธารณะสุขระดับตําบลในภาคเหนือของประเทศ สําหรับงานวิจัยนี้

ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดสุขภาพจิตในการทํางานของวิรัติ ปานศิลา (2542) ในการวัดสุขภาพจิตในการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ลักษณะของแบบวัดแบงแบบสอบถาม เปนเนื้อหาแสดงความรูสึก

ของผูตอบ เก่ียวกับสภาพการทํางานท่ีเบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความ

วิตกกังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงท่ีสุด” = 1 ถึง “ไมจริง 

เลย” = 6 คะแนน) จากการประมวลเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวาสุขภาพจิตเปนตัวแปรท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน และสุขภาพจิตอาจเกิดควบคูกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน ทัศนคติตอการทํางาน สัมพันธกับ

สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจภายในตน (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน . 2527)ดังนั้นผูวิจัย จึงคาดหมายวา 

บุคลากรท่ีมีสุขภาพจิตดี จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวมไดดี ผูวิจัยจึงนําตัวแปรสุขภาพจิตมาศึกษาในงานวิจัยนี้ 

   5.1.4 ความเช่ืออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus 

of Control) เปนความเชื่อวาสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับตนนั้น เกิดจากการกระทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผล

ท่ีเกิดข้ึนกับตนไดอยางแมนยําและสามารถควบคุมผลนั้นๆได เชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการ

คาดหวังท่ัวไปของบุคคล สิ่งตางๆท่ีตนไดรับจากการกระทําของตนไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็ตาม

ในทางตรงกันขาม ความเชื่อนอกอํานาจแหงตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวังท่ัวไปของ

บุคคลวาสิ่งตางๆท่ีตนไดรับไมไดข้ึนอยูกับการกระทําของตน แตข้ึนอยูกับสาเหตุตางๆภายนอก เชน 

โชคชะตา ไสยศาสตร คนอ่ืน หรือคุณสมบัติภายในตนท่ีไมอาจเปลี่ยนแปลงได ความเชื่ออํานาจในตน 

พัฒนาข้ึนในบุคคลตั้งแตวัยเด็กจากการรับรูลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมและสถานภาพทางเศรษฐกิจ และ

สังคมของบุคคล เปนการคาดหวังท่ีเกิดจากการเรียนรูประสบการณในอดีตวาตนจะสามารถทําใหเกิดอะไร 
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และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน อยางไรก็ตามการคาดหวังนี้นํามาใชคาดการณในสถานการณอ่ืนๆดวย ในเด็ก

ความเชื่ออํานาจในตนเพ่ิมข้ึนตามวัยและวุฒิภาวะแตในผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะข้ึนกับชวงเวลาท่ีตน

สามารถจะควบคุมผลท่ีเกิดข้ึนได ความเชื่ออํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใชความพยายาม

เพ่ือใหไดผลท่ีตองการ และจะเปนความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนไดตลอดชีวิต บุคคลเชื่อวาผลตอบแทนท่ีไดรับ

ข้ึนอยูกับการพัฒนาของตนจะมี ความเชื่ออํานาจในตนเพ่ิมข้ึนและจะพยายามมากข้ึนเพ่ือใหไดผลท่ีดีกวา 

(ณัฐสุดาสุจินันทกุล .2541: 47) ธกร ถาวรสันต (2550: 29; อางอิงจาก Rotter. 1966)ใหความหมายของ

ความเชื่ออํานาจในตนวา หมายถึง ความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืน

ตามท่ีปรารถนาและมุงหวัง เชน ความสําเร็จ ความลมเหลว การไดมาซ่ึงสิ่งท่ีปรารถนาหรือสูญเสียประโยชน

เกิดจากการกระทําของตน จะเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนเปนคุณลักษณะท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคล ดังเชน งานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวานักวิชาการศึกษาท่ีมีความเชื่อ 

อํานาจภายในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานตามรายการรายงานตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาท่ีมี ความ

เชื่ออํานาจภายในตนต่ํา สวนงานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา บุคลากรท่ีมีความเชื่ออํานาจในตน

มากจะมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมท่ีมีความเชื่ออํานาจในตนนอย และเม่ือพิจารณาพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลดานการบริการ ดังนั้นความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การท่ี

บุคลากรรับรูวาการท่ีตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานหรือการ

ทํางานของตนเองวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็ตาม ผลท่ีเกิดนั้นเกิดข้ึนจาก

ตนเองมากกวาท่ีจะเกิดจากบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไมใชตนเอง และไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา 

 การวัดความเช่ืออํานาจในตนในดานการทํางาน การวัดความเชื่ออํานาจในตนท่ีนิยมนํามาใชเปน

เครื่องมือมากท่ีสุด คือ แบบวัดท่ีสรางมาจากเครื่องมือวัดของ Rotter (1966 อางใน วิรัติ ปานศิลา . 2542: 73)

มีลักษณะเปนขอความท่ีประกอบเปนคูใหเลือกตอบขอใดขอหนึ่ง มีคําอธิบายวา เม่ือบุคคลรับรูตัว เสริมแรงใน

ลักษณะท่ีวาเหตุการณตางๆท่ีเก่ียวของกับตัวเขาเกิดจากการกระทําของเขาหรือบุคลิกภาพท่ีคอนขางแนนอน

ของเขาก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่อ อํานาจภายในตน และ ในทางตรงกันขามหากบุคคลรับรูวาสิ่งท่ี

เกิดข้ึนกับตัวเขานั้นข้ึนอยูกับโชคชะตา ความบังเอิญหรือภายใตอํานาจของบุคคลอ่ืนหรือไมสามารถทํานายได 

เนื่องจากความซับซอนของอํานาจท่ีอยูรอบตัวเราก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจนอกตน 

Pervin(1980:510อางใน วิรัติ ปานศิลา .2542:73)ตอมามีผูนําเครื่องมือดังกลาวมาปรับใชใหสามารถประเมิน

คาในลักษณะมาตรวัดของ ลิเคิรต (Likert scal)ดังเชน จินตนา บิลมาศและคนอ่ืนๆ (2529)ไดสรางเครื่องมือ

วัดท่ีเรียกวา แบบสอบถามเหตุการณในชีวิตการทํางานของขาพเจา เปนลักษณะแบบประมาณคา 6 ระดับ 

ตั้งแต “จริงท่ีสุด ” ถึง “ไมจริงเลย ” จํานวน 20 ขอ ซ่ึงในงานวิจัยของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532)ไดนํามา

ปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนของครู ตอมาในงานวิจัยของ นุชนาถ ธาตุทอง (2539)และวิรัต ปานศิลา 

(2542) นํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนสวนงานวิจัยของ สุพรรณา หนูรักษ ( 2542) ไดสรางแบบวัด
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ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานโดยพัฒนามาจากเครื่องมือวัดของศักดิ์ชัย นิรัญทวี ( 2532)ในการ

นํามาใชกับกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลกรสายการเงินและบัญชี จํานวน 210 คน ซ่ึงแบบวัดมีลักษณะเปนขอ

คําถามเก่ียวกับความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลเก่ียวกับการทํางานวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไมวาจะเปน

ผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาท่ีจะเกิดจากผูอ่ืนหรือความบังเอิญ มีขอคําถาม 15 ขอ มีลักษณะ

ของประโยคคําถามประกอบดวย มาตรประมาณคา 5 ระดับ  

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนท่ีมีผลตอการทํางานของ วิรัต ปาน

ศิลา (2542) มาดัดแปลงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนกับบุคลากร มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ จาก “ไมจริงท่ีเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ี

เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจในตนสามารถสรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวแปรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคคล โดยท่ีบุคคลใดท่ีมีความเชื่ออํานาจในตนสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางาน ทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ดังนั้น จึงนําตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนมาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

5.2 ลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางาน จิตลักษณะตามสถานการหรือท่ี

เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน ( Organismicinteraction) ตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism Model) นั้นหมายถึงการศึกษา ลักษณะทางจิตใจของบุคคลท่ีอยูภายใตอิทธิพลของ

สถานการณปจจุบันท่ีมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา . 2544: 42)

ซ่ึงในการวิจัยนี้ไดประมวลเอกสารทางจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมกับ

พฤติกรรมการทํางานเจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคาเก่ียวกับ

บุคคลหรือสิ่งหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไปทางท่ีชอบหรือไม

ชอบ พอใจหรือไมพอใจตอสิ่งตางๆโดยมีอารมณเปนสวนประกอบรวมท้ังความพรอมท่ีจะแสดงพฤติกรรม

เฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย เปนตน (งามตา วนินทานนท .2534:215)

สําหรับ ฟชบายและไอนเซน (วิรัติ ปานศิลา . 2542: 70; อางอิงจาก Fishbein & Ajzen. 1975: 336-339) ให

ความเห็นวา เจตคติเปนสิ่งท่ีนักจิตวิทยาสังคมคิดข้ึนมาเพ่ือ เปนเครื่องมือท่ีใชทําความเขาใจพฤติกรรมมนุษย

ท้ังนี้เพราะบุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ ความรูสึกและความเขาใจพฤติกรรมมนุษย ท้ังนี้เพราะ

บุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ ความรูสึกและความเขาใจมีผูเชื่อวา ทัศนคติเปนจิตลักษณะท่ีเกิดจาก

การเรียนรูทางสังคมตั้งแตวัยเยาวท่ีบุคคลไดกระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลตอบแทน ตอมาบุคคลนั้นก็จะ

คาดหวังและเชื่อวาไดรับผลตอบแทนในลักษณะเดียวกันนั้น ถาเขากระทําพฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรม

ประเภทเดียวกันนั้นอีกแตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมใดแลวยังไมไดผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนโดยท่ี
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เขาไมไดกระทําพฤติกรรมใดเลยก็จะทําใหเขารับรูวาพฤติกรรมใดหรือสิ่งใดใหประโยชนและอะไรใหโทษซ่ึงมี

ผลทําใหเขามีเจตคติท่ีดีและไมดีตอสิ่งนั้นดวย (สุรางค  โควตระกูล . 2541: 246) และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

(2524: 4-9)ใหความหมายของ เจตคติ วาหมายถึง ความรูสึกท่ีแสดงออกมาอยางม่ันคงตอบุคคลหรือ

สถานการณตางๆใน 2 ลักษณะ คือมีทิศทาง (Direction) บวกหรือลบ ดีหรือเลว และปริมาณ (Magnitude) 

เปนความเขมขนหรือความรุนแรง ซ่ึงบุคลอาจจะมีเจตคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยางรุนแรงและมีเจตคติตออีกสิ่ง

หนึ่งเบาบางซ่ึงข้ึนอยูกับความสําคัญของสิ่งเหลานั้นดวย และแมค ไกวร (วิรัติ  ปานศิลา . 2542: 7; อางอิงจาก 

McGuire. 1969: 155-156)กลาววาองคประกอบของเจตคติ ประกอบดวย  

1)ความรูเชิงประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูเก่ียวกับวัตถุสิ่งของ

หรือเหตุการณตางๆรวมท้ังความเชื่อของบุคคลตอสิ่งนั้นวาดี มีประโยชนหรือเลวมีโทษมากนอยเพียงใด  

2) ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดจะเกิด

โดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิงประมาณคาเก่ียวกับสิ่งนั้นๆดวย และ  

3) การมุงกระทํา (Behavioral Intention Component) หมายถึงความโนมเอียงหรือความพรอมท่ี

บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซ่ึงจะเห็นไดวาการท่ีบุคคลมีเจตคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด

ตางกันก็เนื่องมาจาก บุคคลมีความเขาใจมีความรูสึกหรือมีแนวความคิดแตกตางกันนั้นเอง  

ดังนั้น สวนประกอบทางดานความคิด หรือ ความรู ความเขาใจจึงนับไดวาเปนสวนประกอบข้ัน

พ้ืนฐานของ เจตคติและสวนประกอบนี้จะเก่ียวของสัมพันธกับความรูสึกของบุคคลอาจออกมาในรูปแบบ

แตกตางกันท้ังในทางบวกและทางลบ ซ่ึงข้ึนอยูกับประสบการณและการเรียนรู กลาวโดยสรุปเจตคติเปนเรื่อง

ของจิตใจ ทาที ความรูสึกนึกคิด และความโนมเอียงของบุคคล ท่ีมีตอขอมูลขาวสาร และการเปดรับรายการ

กรองสถานการณท่ีไดรับมา ซ่ึงเปนไปไดท้ังเชิงบวกและเชิงลบ เจตคติมีผลใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมาจะ

เห็นไดวาเจตคติประกอบดวยความคิดท่ีมีผลตออารมณและความรูสึกนั้นออกมาโดยทางพฤติกรรม ดังนั้น

สรุปวา เจตคติ คือ ความรูเก่ียวกับ ประโยชนและโทษ ความรูสึกชอบและไมชอบสิ่งตางๆของบุคคล รวมท้ังความ

พรอมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ

 

ความสัมพันธระหวางเจตคติกับพฤติกรรม (Attitude and Behavior)เจตคติกับพฤติกรรมมี

ความสัมพันธมีผลซ่ึงกันและกัน กลาวคือ เจตคติมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในขณะเดียวกันการ

แสดงพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลตอเจตคติของบุคคลดวยและ สุชาดา นิภานันท (2548: 114) กลาววา เจตคติ

มีอิทธิพลท่ีสําคัญตอพฤติกรรมในทางจิตวิทยาพิจารณาวาเจตคติของบุคคลเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมใน

วิถีทางท่ีแนนอน เจตคติของบุคคลเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเนื่องจากเจตคติมีความเชื่อมโยงกับ

บุคลิกภาพ การรับรูและแรงจูงใจของบุคคล เจตคติจึงเปนสัญญาณเตือนถึงปญหาท่ีจะเกิดข้ึน อยางไรก็ตาม 
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เจตคติไมไดเปนปจจัยประการเดียวท่ีกําหนดพฤติกรรมหรือไมใชสิ่งสามารถนํามาใชเพ่ือทํานายพฤติกรรมได

อยางเชื่อถือเสมอไป ดังเชนงานวิจัยของ ผอบเธียร วงศภักดี (2537)ลักษมี ลุประสงค (2546)ณัฐยา ลือชากิตติ

กุล (2546)และนุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา บุคคลท่ีมีเจตคติตอการทํางานสูงจะมีการปฏิบัติงานสูงกวา

บุคคลท่ีมีเจตคติตอการทํางานต่ําและตัวแปรเจตคติตอสภาพการทํางานเปนตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลได ซ่ึงจากงานวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) มยุรฉัตร สุขดํารงศ 

(2547)ก็พบวาทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดังนั้น เจตคติ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูเชิงประมานคาของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเก่ียวกับลักษณะการทํางานดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี อาชีพ รับรูถึงปญหาอุปสรรคตางๆ

ท้ังขอดีและขอจํากัดในการทํางานหรือ ประกอบอาชีพตางๆมีท้ังความสนใจ มีความพอใจ มีความทะเยอทะยานในการท่ีจะเปน

ผูประกอบการ มีความเต็มใจในการท่ีจะทํางานหนัก และเสียงตอการทํางานและการลงทุน มีความม่ันใจในความรูความสามารถ

ของตนเอง มีทักษะในการท่ีจะสามารถประกอบอาชีพตางๆได เจตคติท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง 

ความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเก่ียวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการ

ตางๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพึงพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม โครงการตางๆของหนวยงาน ตลอดจนมีความ

พรอมท่ีจะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน 

 การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน  จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเจตคติพบวา การวัด

เจตคติตอสถานการณใดๆตามองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดานการรูคิดเชิงประมาณคา ความรูสึก และความ

พรอมท่ีจะกระทํา ไดถูกนําไปใชในงานวิจัยหลายเรื่อง เชน นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ท่ีศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ กับพฤติกรรมการ

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

นําไปใชกับกลุมตัวอยางท่ีเปนครูซ่ึงมีลักษณะกลุมตัวอยางใกลเคียงกัน และ ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2545)ได

สรางแบบวัดทัศนคติตอ พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมจํานวน 15 ขอ โดยแบบวัดมีเนื้อหาเก่ียวกับปริมาณ

การมองเห็น ประโยชนและโทษของการใหการสนับสนุนทางสังคม รวมท้ังความพอใจในการใหการสนับสนุน

ทางสังคม และพรอมท่ีจะใหการสนับสนุนทางสังคม โดยแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จาก “จริงท่ีสุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 10 สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดเจตคติตอการทํางานดานความ

รับผิดชอบ ของพนิดา ธนวัฒนากุล (2547) มาดัดแปลงเพ่ือใหเหมาะสมกับเนื้อหาในการวัดเจตคติตอการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถาม

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 9 ขอและนําแบบวัดของ 

พงศธวัช วิวังสู (2546)มาดัดแปลงใหเหมาะสมกับเนื้อหาเพ่ือใชวัดเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม มี

ลักษณะของประโยคคําถาม ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจริงเลย ”
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จํานวน 12 ขอ จากการศึกษาเก่ียวกับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงจากการประมวลเอกสารและศึกษางานวิจัยก็ยังพบวา เจต

คติตอการทํางานเม่ือทําการศึกษารวมกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน การไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (วิรัติ 

ปานศิลา .2542)ตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเอง (ใจนวล พรหมมณี .2550) เปนตน สามารถทํานาย

พฤติกรรมการทํางานไดดีและชัดเจนมากข้ึน ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ จึงคาดวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี

เจตคติตอการทํางานท่ีดีจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวมมากกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเจตคติตอการทํางานนอย 

6.ลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับ

พฤติกรรมการทํางานจากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีพบผลวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก เพศ 

อายุ ประเภทตําแหนงงานและประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม 

(บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน) ตัวแปร ลักษณะทางจิต

เดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน) ตัวแปรลักษณะทางจิต

ตามสถานการณ (เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอการทํางานดาน

การมีสวนรวม) กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม โดยตัว

แปรทางชีวสังคม มีความสําคัญในการใชเปนตัวแปรควบคุมดังตัวอยางจากงานวิจัยดังนี้ 

6.1 เพศ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับ

พฤติกรรมการทํางาน เพศเปนปจจัยทางชีวสังคมและภูมิหลังท่ีทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตาง

กัน มีงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานท่ีแสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานเพศท่ีมีผลตอพฤติกรรมการ

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

1993: 3673-3674; ศักดิ์ชัย นิรัญทวี .  2531: 59; อางอิงมาจาก Krasner and Ullman. 1974: 342)ดังเชน

งานวิจัยของ นุชนาท ธาตุทอง(2539)พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาท่ีเปนเพศหญิงมีตัวทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานตนเอง ไดแก ทัศนคติตอสภาพการทํางานความคลุมเครือในบทบาท แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สําหรับตัวแปรความขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองในกลุม

นักวิชาการศึกษาเพศชาย เพศหญิง สวนตัวแปร ความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตาม

การรายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมนักวิชาการศึกษาเพศชาย ซ่ึงงานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542)พบวา

กลุมบุคลากรสาธารณสุข ระดับตําบลท่ีเปนเพศหญิงสามารถรับการถายทอดวิธีการทํางานจากการจัดประชุม 

อบรม ปฐมนิเทศ และการนิเทศของหนวยงาน รวมท้ังองคกรท่ีเก่ียวของและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน

ในสถานีอนามัยไดมากกวาหรือพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมบุคลากรเพศชาย สวนงานวิจัยของ ณัฐยา 
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ลือชากิตติกุล (2546)พบวาพฤติกรรมกรทํางานดานการบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเพศชาย

สอดคลองกับ มยุรฉัตร สุขดํารงศ (2547)พบวาเจาหนาท่ีสินเชื่อท่ีเปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบโดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอการทํางาน และการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ สวนเจาหนาท่ีสินเชื่อท่ีเปนเพศหญิงสามารถทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่อ อยางมีความรับผิดชอบโดยมีตัวแปร เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน ลักษณะมุงอนาคต -

ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ ดังนั้น ผูวิจัยนําตัว

แปรเพศเขามารวมศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม ของบุคลากร 

เพราะเชื่อวานาจะสามารถรวมอธิบายและรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานได จากผลการประมวลเอกสาร

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ จึงคาดไดวาตัวแปรเพศจะมีความเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบและดานการมีสวนรวม ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําตัวแปรเพศมาใชเปนตัวควบคุมในครั้งนี้ 

6.2 อายุ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับ

พฤติกรรมการทํางาน อายุเปนปจจัยดานหนึ่งท่ีทําใหบุคคลมีความคิดและพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน เนื่องจาก

บุคคลในชวงวัยตางๆจะมีประสบการณในชีวิตท่ีแตกตางกัน (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา . 2544: 52)และเปนท่ี

ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะท่ีมีอายุเพ่ิมข้ึน แตอยางไรก็ตาม จากการศึกษาพบวา 

บุคคลท่ีมีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้นจะเปนผูท่ีมีประสบการณในการทํางานสูงและสามารถท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงาน

อยางสมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย (รังสรรค ประเสริฐศรี . 2548: 54)ซ่ึงจากงานวิจัยพบวา 

อายุของบุคคลสามารถนําไปใชอธิบายหรือใชรวมทํานายกับตัวแปรอ่ืนๆในการเกิดพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลได สําหรับงานวิจัยของ ลักษมี ลุประสงค (2546) พบวาในกลุมนักวิชาการศึกษา อายุนอยท่ีมีเจตคติตอ

การสื่อสารในการทํางานต่ําดวยกัน ถามีการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การสื่อสารตามาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของานภาครัฐ (P.S.O.1102: 

ระบบสื่อสาร ) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาอายุนอยท่ีมีการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ําสําหรับกลุม

นักวิชาการท่ีมีอายุมากท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีอิทธิบาท 4 สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร )

มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาอายุมากท่ีมีอิทธิบาท 4 ต่ํา สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ 

(2547)ท่ีพบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายวิศวกรรมฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศ นั่นหมายความวาพนักงานท่ีมีอายุมากมีประสิทธิภาพในการทํางานดีกวาพนักงาน

ท่ีมีอายุนอยท้ังนี้เพราะงานทางดานวิศวกรรมเปนงานท่ีตองใชสั่งสมประสบการณในการแกปญหาตางๆท่ีเกิด

กับระบบและอุปกรณตางๆมามากกวาทําใหสามารถวิเคราะหแกปญหาตางๆไดดีกวาและรวดเร็วกวาผูท่ีมีอายุ

นอยสงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง  
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6.3ประสบการณการทํางานกับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ กับพฤติกรรมการทํางานจะเห็นวาบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานไดดีเกิดจากการมีประสบการณใน

การทํางานซ่ึงบุคคลอาจมีประสบการณในการทํางานมาหลายๆแหง โดยไมจําเปนตองข้ึนอยูกับระยะเวลาใน

การทํางานเสมอไปและบุคคลท่ีผานการทํางานอาจจะไดรับประสบการณจากการทํางานไมเทาเทียมกัน 

ประสบการณการทํางานมักจะสอดคลองกับอายุของบุคคล เพราะเนื่องจากบุคคลท่ีมีอายุมากก็จะมี

ประสบการณในการทํางานมาก มีงานวิจัยของ นุชนาท ธาตุทอง (2539) พบวา ทัศนคติตอสภาพการทํางาน

เปนตัวทํานายอันดับแรก และ ความขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามรายงานของตนเองใน

กลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีระยะเวลาในการทํางานนอย สวนความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานตามรายงานของผูบังคับบัญชา ในกลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมาก สําหรับ

งานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวาบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลท่ีมีอายุการทํางานมาก 

(ประสบการณทํางานมาก) จะมีความขัดแยงในการทํางานนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุการทํางานนอย 

(ประสบการณการทํางานนอย) ตอมามีงานวิจัยของ ลักษมี ลุประสงค (2546)พบวา สําหรับกลุมนักวิชาการ

ศึกษาท่ีมีประสบการณในการทํางานนอย แมนักวิชาการศึกษาจะมีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานสูงหรือ

ต่ําก็ตามถาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร ) 

มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาท่ีมีประสบการณการทํางานนอย ท่ีไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา

และกลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณในการทํางานมากท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงดวยกัน ถามีอิทธิบาท 4 สูง

จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผล

ของงานภาครัฐ (P.S.O.1102 :ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณการทํางานมาก และ

มีอิทธิบาท 4ต่ํา เปนตน จากผลการวิจัย พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธเก่ียวของกับพฤติกรรม

การทํางานดังนั้นผูวิจัยจึงใชตัวแปรประสบการณการทํางานมาเปนตัวแปรควบคุมเพ่ือความชัดเจนในการวิจัยครั้งนี้ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

การศึกษา เรื่อง“การสํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี10”มีข้ันตอนดําเนินการศึกษา ดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  

 ประชากร 

 ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้คือ เปน บุคลากร ทุกระดับ ท้ังขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา พนักงานกระทรวง และลูกจางชั่วคราวโครงการ ท่ีปฎิบัติงานใน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 เชียงใหม ท้ัง 8 กลุมงาน จํานวนรวมท้ังสิ้น 490คน (ท่ีมา : งานการเจาหนาท่ี สํานักงานปองกันควบคุม

โรคท่ี 10 เชียงใหม) 

 การเลือก กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในการวิจัยครั้งนี้ เปนบุคลากรทุกระดับ ท้ังขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา พนักงานกระทรวง และลูกจางชั่วคราวโครงการ ท่ีปฎิบัติงานใน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 เชียงใหม จากประชากรจํานวน 490คน เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตัวอยางใหไดครอบคลุมทุกหนวยงาน

และเปนตัวแทนท่ีดีของประชากร ดังนั้น จึงใชสูตร คํานวณของ ยามาเน (Yamane.  1967: 886) โดย

กําหนดให e = .05 ซ่ึงมีสูตรคํานวณดังตอไปนี้ 

N 

 n =   

1+N(e)2 

  

  เม่ือ   e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  

  N =ขนาดของประชากร  

  n  =ขนาดของกลุมตัวอยาง  
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 แทนคา  

    490 

  1+490(0.05)2    

 ดังนั้นจึงไดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน 220คน ผูวิจัยจึงไดเพ่ิมขนาดของกลุมตัวอยาง

ข้ึนอีก 30คน ดังนั้นการศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงใชกลุมตัวอยางท้ังสิ้น จํานวน 250 คน เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอย

างแลวผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น ( Stratified Random Sampling) โดย

จําแนกเปน 8 กลุมงาน ตามโครงสรางของหนวยงาน และ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย ( Simple 

Random Sampling) ในแตละชั้นใหไดจํานวนตัวอยาง 250 คน ดังแสดงตามตาราง 2 

ตารางแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

เม่ือสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง 250 คน มีการตอบแบบสอบถามกลับเพียง 222 คน 

 

2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้แบงเปน 10 ตอนคือ 

ตอนท่ี1 เปนแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2-10 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีเปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 

ลําดับ กลุมงาน จํานวน

ประชากร 

การคํานวณ

สัดสวน 

จํานวนกลุม

ตัวอยาง 

1 กลุมบริหารท่ัวไป 31 35×(250/490) 16 

2 กลุมแผนงานการประเมินผล 12 12×(250/490) 6 

3 กลุมพัฒนาองคกร 8 8×(250/490) 4 

4 กลุมสื่อสารความเสี่ยงและพัฒนา

พฤติกรรมสุขภาพ 

8 8×(250/490) 4 

5 กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย 32 32×(250/490) 16 

6 กลุมพัฒนาวิชาการ 50 50×(250/490) 26 

7 กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง 19 19×(250/490) 10 

8 กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโต

ภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุข 

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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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามตอนท่ี 2-10 ท่ีเปนขอความ

ทางบวก จะไดคะแนน 0-5 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความ

ทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายชื่อเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดท้ัง

ฉบับอยูระหวาง 0-5 คะแนน 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม

ประกอบดวยขอคําถามท่ีเก่ียวของกับ เพศ อายุ ประเภท ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน ท้ังนี้เพ่ือ

นําขอมูลไปวิเคราะหเพ่ือใชบรรยายลักษณะของ ผูตอบแบบสอบถามและวิเคราะหความสัมพันธกับตัวแปร

อ่ืนๆ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบวัดบทบาทของผูบริหาร การวัดบทบาทผูบริหารตามการรับรูของบุคลากร ในสํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม ผูวิจัยไดใชขอคําถามวัดปริมาณการรับรูวา  บทบาทของผูบริหารท้ัง 3 ดาน 

ท้ังในดานการปฏิบัติหนาท่ี ดานการเปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรมสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ของบุคลากร

ในหนวยงาน  โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเอง มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร

ประมาณคา 6 ระดับ จากจริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย 

= 0 จํานวน 22 ขอ มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวา บุคลากร

รับรูวาผูบริหารของตนแสดงพฤติกรรมในการทําหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติหนาท่ี ดานการ

เปลี่ยนแปลง และดาน จริยธรรมสูงกวาผูท่ีตอบไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี3 เปนแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดการรับรูกระบวนการตางๆใน

การทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตางๆเพ่ือใชในกระบวนการทํางาน เพ่ือให

เกิดความรู ทักษะตางๆในการทํางาน ตระหนักในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและไดรับการยอมรับปฏิบัติในการ

ทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน /ทีมงาน และเพ่ือนรวมงานซ่ึงรวมท้ังท่ีเปนการถายทอดการทํางานอยาง

เปนทางการ เชน การฝกอบรม การประชุมสัมมนาตางๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

อยางไมเปนทางการ เชน การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และมีตัวแบบท่ีดีในการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน โดยผูวิจัย ดัดแปลงแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ของ ลักษมี ลุประสงค (2546) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานสูงกวาผูท่ีตอบไดคะแนนต่ํา 
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ตอนท่ี 4 เปนแบบวัดบรรยากาศในการทํางาน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดการรับรูเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดลอม

ในการทํางานภายในหนวยงานท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงมี อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดของ 

สตริงเจอร (Stringer. 2002) ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง (Structure)ดานมาตรฐาน 

(Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility)ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการ

สนับสนุน (Support)และดานความยึดม่ันผูกพัน (Commitment) ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยดัดแปลงแบบวัดบรรยากาศองคการ ของ เรืองอุไร อมรไชย (2550) ซ่ึง

แบบสอบถามนี้มีลักษณะของประโยคคําถาม ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงเลย” 

ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาผูนั้นเห็นวาบรรยากาศในการ

ทํางานดีกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 5 เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูวิจัยใชขอคําถามวัดความตั้งใจท่ีจะทํางาน มีความเพียรพยายามท่ี

จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายใน

การทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานท่ียากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรู

ใหมๆมาใชแกปญหาอยูเสมอ ผูวิจัยดัดแปลงแบบวัดจาก ลักษมี ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยค

คําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 10 ขอ จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของ

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 6 เปนแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมผูวิจัยใชขอคําท่ีวัดการตัดสินใจท่ีจะกอใหเกิดประโยชนหรือโทษตอ

ตนเอง ผูอ่ืน หรือ สวนรวม ในการท่ีบุคคลใชเหตุผลในการเลือกท่ีจะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใด

อยางหนึ่งในสถานการณท่ีขัดแยงกัน เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองตามท่ีใชเหตุผล เรียงลําดับจากข้ันต่ําไปสู

ข้ันสูงสุดตามทฤษฎีของ โคลเบอรก (Kohlberg. 1969) ไดแก 1.หลักการเชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีก 2.

หลักการแสวงหารางวัลท่ีเปนวัตถุสิ่งของ 3.หลักการทําตามผูอ่ืนเห็นชอบ 4.หลักการทําตามหนาท่ีของสังคม 

5.หลักการใชวิจารณญาณของตนเอง 6. หลักการยึดม่ันอุดมคติสากลในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยใช

แบบวัดของ โกศล มีคุณ (2541) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ โดย

แบบสอบถามนี้ประกอบดวยสถานการณ 5 เรื่อง จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของ

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 7 เปนแบบวัดสุขภาพจิต ผูวิจัยใชขอคําถามท่ีมีลักษณะเปนแบบสอบถามถึงสภาพอารมณ จิตใจ และ

สภาพการปรับตัวของผูตอบ ผูวิจัยใชแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา (2542) มาดัดแปลง ซ่ึงแบงแบบสอบถามเปน 

2 สวน คือ สวนท่ี 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบเก่ียวกับสภาพการทํางานท่ีเบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน 

หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตก กังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย
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มาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” (คะแนนเรียง

จาก “จริงท่ีสุด”= 5“ไมจริงเลย” = 0 คะแนน) และสวนท่ี 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับความถ่ีของการเกิด

ความรูสึกเชนนั้นในตัวผูตอบ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียว จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” จํานวน 12 ขอ ผูตอบไดคะแนนต่ําแสดงวาเปนผูมี

สุขภาพจิตดีนอย สวนผูตอบไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีสุขภาพจิตดีมาก 

ตอนท่ี 8 เปนแบบวัดความเช่ืออํานาจในตน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดการรับรูวาการท่ีตนเองมีความเชื่อและการ

คาดหวังของบุคคลเก่ียวกับการทํางานวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเอง

มากกวาท่ีจะเกิดจากผูอ่ืน หรือความบังเอิญ ผูวิจัย ดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนท่ีมีผลตอการทํางาน

ของ วิรัติ ปานศิลา (2542)มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 7 ขอ 

จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวา

เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตนสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

ตอนท่ี 9 เปนแบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชขอคําถามวัดปริมาณความรูเชิงประมาณคาของบุคลากรเก่ียวกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตอหนาท่ีวาเปนสิ่งท่ีมีประโยชนหรือมีโทษในการ

ทํางานเพียงใด และมีความรูสึกพอใจ หรือ ไมพอใจในการทํางาน และมีความพรอมท่ีจะทํางานในทางท่ี

สอดคลองกับความชอบหรือไมชอบของตนตองาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีเจตคติท่ีดีตอ

พฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน ดานการมีสวนรวม  ผูวิจัยใชขอคําถามวัดปริมาณ ความรูเชิงประเมิน

คาของบุคลากรเก่ียวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน 

รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมท่ี

จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พงศธวัช วิ

วังสู (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 12 ขอ จาก“ไม

จริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมี

เจตคติท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 
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ตอนท่ี 10 เปนแบบวัดพฤติกรรมการทํางานมีลักษณะ 2 ดาน คือ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ลักษณะของเครื่องมือ เปน 

แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติตนหรือแสดงออกใน

การทําหนาท่ีของตนและงานท่ีไดรับมอบหมาย ดวยความเอาใจใสมีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มี

ความขยันหม่ันเพียร อดทน และกระตือรือรนในการแกปญหาใหตรงตอเวลา เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกตาง 

ยอมรับผลของการกระทํา ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดียิ่งข้ึน 

เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ลักษณะขอคําถามท่ีเก่ียวกับการทํางานของบุคลากรในดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย มาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 18 ขอ 

จาก“ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอ

เดียว แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางข้ึนเองจากเอกสารและงานท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติตนเอง  ผูตอบท่ีไดคะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสงวามีพฤติกรรมก่ีทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาผูตอบท่ีไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 

 2. พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร ในหนวยงาน ท่ีปฏิบัติตนหรือการแสดงออกโดยการเขามามีสวนรวมใน

การกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตางๆในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมใน

การใหขอมูลและใหคําปรึกษาและการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ 

ดังนี้ 1. การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making)  2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

(Implementation) เปนลักษณะขอคําถามท่ีเก่ียวกับการทํางานของบุคลากรดานการมีสวนรวม มีลักษณะ

ของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดบั จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด”มี

พิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0-5 คะแนน แบบสอบถามนี้ ผูวิจัยไดสรางข้ึนเองจากเอกสารและงานวิจัยท่ี

เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากรใน กลุมงาน ตางๆของสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 ผูตอบท่ีไดคะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง

กวาผูตอบท่ีไดคะแนนต่ํา 

เกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดของพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม ในท่ีเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 0-5 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงท่ีสุด” 

ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายชื่อเฉลี่ยกัน 

พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดท้ังฉบับอยูระหวาง 0-5 คะแนน 
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3. การหาคุณภาพเครื่องมือ  

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงจากการดัดแปลงมาจากผูอ่ืนไปหาคุณภาพของ

เครื่องมือวัด โดยมีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 

1. การหาคาความเท่ียงตรง (Validity) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

(Content validity) โดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 1 ทาน มีความเชี่ยวชาญ มีความรู ความเขาใจ

อยางดีในเรื่องเนื้อหาของสิ่งท่ีตองการวัดเปนผูพิจารณาตรวจแกไขเนื้อหาตามนิยามปฏิบัติการ

เพ่ือใหสามารถวัดไดเท่ียงตรงกับเรื่องท่ีศึกษา 

2. การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  

การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  โดยการนําไปทดลองใชกับกลุมท่ีมี

ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางมาหาคาความเชื่อม่ันโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค

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

4.การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษา ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวิธีการและข้ันตอน

ดังตอไปนี้ 

 1)ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม จากบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากกลุมงานภายในสํานักงาน ซ่ึงไดแก กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย กลุม

พัฒนาวิชาการ กลุมสื่อสารความเสี่ยง ฯ กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง กลุมแผนงานและประเมินผล กลุม

พัฒนาองคกร กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโตภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุขและกลุมบริหารท่ัวไป  

 2)การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยติดตามและสอบถามผูตอบแบบสอบถามเปนระยะๆและเปนผู

เก็บรวบรวมดวยตนเองซ่ึงกอนท่ีจะเก็บรวบรวมผูวิจัยไดสํารวจความเรียบรอยของแบบสอบถามในกรณีท่ี

ผูตอบแบบสอบถามตอบไมครบทุกขอ ผูวิจัยจะขอความอนุเคราะหใหตอบเพ่ิมเติมแลวจึงเก็บรวบรวมทันที 

 

5.การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการจัดทําขอมูลท่ีรวบรวมมาไดดังนี้  

 1. ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบของเครื่องมือวัดแตละชุด 

 2.ตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนด 

 3.นําคะแนนท่ีไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติ 

 4. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน2 ตอน ดังนี้  

 ตอนท่ี1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  ไดแก  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปน การวิ

เคราะหขอมูลเบื้องตนเพ่ือใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยางและลักษณะของการแจกแจงของตัวแปรเปนการวิ

เคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพ่ือหาคารอยละคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตอนท่ี2 การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมุติฐานใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธแบบไค-สแควร 

(Chi – squaretest)ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

การวิจัยเรื่องการสํารวจความเสี่ยงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10มีระหวางลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณ

กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรของ

บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 

โดยมีผลการศึกษา ดังนี้ 

1. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเพ่ือบรรยายขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปร เปนการ

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตนเพ่ือหาคารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม 

1.2 ตัวแปรลักษณะทางสังคม 

1.3 ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม 

1.4 ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

1.5 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

1.6 พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

2. การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.4 การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

1.การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเพ่ือบรรยายขอมูลของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
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 1.1ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวยตัวแปรลักษณะทางชีว

สังคม ไดแก เพศ อายุ ประเภท ตําแหนงงาน และ ประสบการณในการทํางาน ของบุคลากรสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม คาสถิติพ้ืนฐานประกอบดวย จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

รายละเอียดดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 แสดงขอมูลจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลพ้ืนฐานกลุมตัวอยาง 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 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   

ประเภทตําแหนงงาน 

- ขาราชการ 

- พนักงานราชการ 

- ลูกจางประจํา 

- ลูกจางชั่วคราว   

 

91 

25  

104  

2 

 

41 

11.26 

46.84 

0.90 

 

 

 

 

 

 

 

 

รวม 222 100   

ประสบการณในการทํางาน(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 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง 222 คนสวนใหญเปน

เพศชายจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 60 .81 ชวงอายุ 31 – 50 ป มีจํานวนมากท่ีสุดรอยละ 50.45  อายุ

โดยเฉลี่ย 47ป สวนใหญเปนลูกจางประจํา จํานวน  104 คน คิดเปนรอยละ 46.84และมีประสบการณในการ

ทํางานเฉลี่ย 16 ปสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง 6 – 15 ป คิดเปนรอยละ 39.19 

 

การแปลความ ผูจัดทําไดอางอิงจากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกับเกณฑการประเมินคาเฉลี่ย ของ บุญชม  ศรี

สะอาด 2532 : 11  



66 
 

คาเฉลี่ยระดับ  4.51 – 5.00  จริงท่ีสุด 

คาเฉลี่ยระดับ  3.51 – 4.50  จริง 

คาเฉลี่ยระดับ  2.51 – 3.50  คอนขางจริง 

คาเฉลี่ยระดับ  1.51 – 2.50  คอนขางไมจริง 

คาเฉลี่ยระดับ  1.00 – 1.50  ไมจริง  

คาเฉลี่ยระดับ  0.00 – 0.50  จริงท่ีสุด  

 

1.2 ตัวแปรลักษณะทางสังคม 

1.2.1  บทบาทของผูบริหาร คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี2  3 และ 4 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 2แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานการปฏิบัติหนาท่ีของผูบริหาร 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหาร โดยอาศัยผล

การปฏิบัติงาน 

3.75 1.01 จริง 

2. ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือ

สงเสริมความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน 

3.39 1.17 คอนขางจริง 

3. ผูบริหารใหคําชมเชยกับผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานดีเดน 3.59 1.10 จริง 

4. ผูบริหารจัดใหมีเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยาง

เพียงพอ เชนเครื่องคอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน ฯลฯ 

3.56 1.05 จริง 

5. ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ 4.08 0.95 จริง 

6. ผูบริหารเอาใจใสและคอยตรวจสวัสดิภาพและความปลอดภัยของ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.52 1.15 จริง 

7. ผูบริหารนําจุดดอยท่ีไดจากผลจากการประเมินในดานตางๆมา

ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

3.59 1.00 จริง 

8. ผูบริหารใหโอกาสแกผูท่ีทํางานผิดพลาดใหปรับปรุงตนเอง 3.92 0.84 จริง 

สรุปรวม 3.68 1.06 จริง 
 

จากตารางท่ี 2ดานการปฏิบัติหนาท่ีของผูบริหาร พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.68 (SD=1.06)แปลผลได

วาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 รับรูวาผูบริหารของตนแสดงพฤติกรรมในการทําหนาท่ีดาน

การปฏิบัติหนาท่ี ไดตามหัวขอประเมิน จริงโดยมีคาเฉลี่ยดานการ ทํางานโดยยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ  
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มากท่ีสุด = 4.08สวนการจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือสงเสริมความสัมพันธท่ีดี

ตอกันในการทํางานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด= 3.39 
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ตารางท่ี 3แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

9. ผูบริหารนําเอาเทคโนโลยีการบริหารมาใชในองคกรเชน 

TQM,SWOT,ISO,5ส,PMQA  

3.72 0.96 จริง 

10. ผูบริหารมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมโดยการจัดตั้ง

เปนคณะทํางานในการทํากิจกรรมโครงการตางๆ 

3.87 1.02 จริง 

11. ผูบริหารจดัใหมีระบบสารสนเทศของกรมควบคุมโรค

เชน website/internet/ intranet เปนตน 

3.95 0.90 จริง 

12. ผูบริหารจัดใหมีการประชาสัมพันธหนวยงาน 3.71 0.99 จริง 

13. เม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชนจากการ

สัมมนา การอบรม การประชุม ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามา

เผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบ 

3.81 1.09 จริง 

14. ผูบริหารนําอุปกรณท่ีทันสมัยเพ่ือใหบุคลากรไดศึกษา

คนควาเทคนิควิธีการทํางานใหมๆมาใชในหนวยงาน 

3.45 1.08 คอนขางจริง 

15. ผูบริหารนําวิธีการ เทคนิคใหมๆในการปฏิบัติงานเพ่ือให

บุคลากรในหนวยงานนําไปปรับใชกับงานของตน 

3.54 1.08 จริง 

สรุปรวม 3.72 0.97 จริง 

จากตารางท่ี 3ดานการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 3.72 (SD=0.97)แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 รับรูวาผูบริหารของตน

แสดงพฤติกรรมในการทําหนาท่ีดาน การเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ทันสมัย มีการใชเทคนิค เทคโนโลยี ในการทํางาน 

จริง ตามหัวขอประเมินโดยเม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชนจากการสัมมนา การอบรม การประชุม 

ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามาเผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด = 3.81 

ตารางท่ี4แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานจริยธรรมของผูบริหาร 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

16. ผูบริหารมีความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมตางๆอยูเสมอ 4.04 0.97 จริง 

17.ผูบริหารมีความโปรงใสในการจัดซ้ือจัดจางอุปกรณครุภัณฑโดยสามารถเปดเผยข 4.07 0.89 จริง 

18. ผูบริหารมีการตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดอยางเสมอภาคโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ี 3.73 1.00 จริง 

19. ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบราชการ 4.00 0.96 จริง 

20. ผูบริหารมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมละท้ิงหนาท่ี 4.12 0.91 จริง 
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จากตารางท่ี 4 ดานจริยธรรมของผูบริหาร จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

3.72 (SD=1.91) แปลผลไดวา บุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 รับรูวาผูบริหารมีจริยธรรม จริง 

ตามหัวขอประเมินโดยมีคาเฉลี่ยการไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาวมากท่ีสุด = 4.29 

1.2.2การถายทอดทางสังคมในการทํางานคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 5 

ตารางท่ี5 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

1. เม่ือมีงานโครงการใหญๆหนวยงานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงกอนการทํางาน 4.04 0.87 จริง 

2.ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานในการจัดกิจกรรม โครงการตางๆ  3.80 0.82 จริง 

3. หนวยงานของขาพเจาสนับสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ  3.76 0.85 จริง 

4.เม่ือขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหม ขาพเจาสามารถสอบถามจากผูท่ีเคยทําไ 3.99 0.80 จริง 

5. เพ่ือนรวมงานสามารถเสนอแนะการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางาน

ใหแกขาพเจาได  

3.95 0.81 จริง 

6. หัวหนามักจะชวยขาพเจาทํางานทําใหขาพเจาไดเรียนรูงานไปดวย  3.77 1.04 จริง 

7.ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาใหคําอธิบายแกขาพเจากอนมอบหมายงานเสมอ 3.92 0.98 จริง 

8.เพ่ือนรวมงานเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางานของขาพเจา  3.85 0.93 จริง 

9. ขาพเจารูข้ันตอนการทํากิจกรรมตางๆไดเพราะทําตามแบบอยางเพ่ือนรวมงา 3.74 0.93 จริง 

สรุปรวม 3.87 0.67 จริง 

จากตารางท่ี 5การถายทอดทางสังคม ในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 3.87(SD=0.67) แปลผลไดวา บุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน จริง ตามหัวขอประเมินโดยมีคาเฉลี่ยดานการไดรับการประชุมชี้แจงโครงการใหญๆกอนการ

ทํางาน มากท่ีสุด = 4.04 

1.2.3 บรรยากาศในการทํางาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 6 

ตารางท่ี6 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน 

21. ผูบริหารไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาว 4.29 0.85 จริง 

22. ผูบริหารไมเปนผูท่ีเก่ียวของกับอบายมุข 4.27 0.92 จริง 

สรุปรวม 3.72 1.91 จริง 
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หัวขอการประเมิน 
คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ในหนวยงานนี้มีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล 3.92 0.79 จริง 

2. ในหนวยงานนี้บางครั้งไมมีความชัดเจนวาใครเปนผูมีอํานาจ

หนาท่ีในการตัดสินใจ 

3.04 1.37 คอนขางจริง 

3. ในบางโครงการ ฯลฯ ท่ีขาพเจาทําขาพเจาไมม่ันใจวาใครเปน

หัวหนาหนวยงานของขาพเจา 

2.67 1.41 คอนขางจริง 

4. บุคคลในหนวยงานนี้ไมรูสึกภูมิใจกับการปฏิบัติงานของเขา 2.62 1.35 คอนขางจริง 

5. บุคลากรรูสึกถูกกดดันจากการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง 

2.74 1.32 คอนขางจริง 

6. ในหนวยงานมีการใหรางวัลและการยอมรับนอยมากสําหรับ

การทํางานท่ีดี 

2.88 1.34 คอนขางจริง 

7. ขาพเจาไมไดรับการเห็นอกเห็นใจมากนักในหนวยงานนี้ถา

ขาพเจาทําผิดพลาด 

2.56 1.31 คอนขางจริง 

8. บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจซ่ึงกันและกัน 3.63 1.14 จริง 

9.  ตามท่ีขาพเจาเขาใจคนท่ีจงรักภักดีตอหนวยงานมีนอย 2.75 1.37 คอนขางจริง 

สรุปรวม 2.98 1.36 คอนขางจริง 
 

จากตารางท่ี 6 บรรยากาศในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

2.98(SD=1.36)แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เห็นวาท่ีทํางานมี บรรยากาศของ

การทํางาน อยูในระดับ คอนขางจริง  ตามหัวขอประเมินซ่ึงการ ไมไดรับการเห็นอกเห็นใจเม่ือทําผิดพลาด มี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด = 2.56 การกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 3.92 

สรุปตัวแปรลักษณะทางสังคม ท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบขอ

ปฏิบัติทางราชการไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชู บุคลากรไดรับการถายทอด จากการประชุมชี้แจง

โครงการใหญๆกอนการทํางานและมีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผลตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

ไดแกผูบริหารนําอุปกรณท่ีทันสมัยเพ่ือใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเทคนิควิธีการทํางานใหมๆมาใชในหนวยงาน

ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรผูบริหารมีการตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดอยางเสมอ

ภาคโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชังหนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ ไมไดรับการเห็นอกเห็นใจ

มากนักถาทําผิดพลาด 

1.3 ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม 
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1.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 7 

ตารางท่ี7แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. เม่ือขาพเจายังทํางานไมเสร็จขาพเจาจะพยายามทํางานนั้น

ตอไปจนกวาจะเสร็จ 

4.39 0.70 จริง 

2. ขาพเจาตั้งใจทํางานทุกครั้งเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 4.56 0.51 จริงท่ีสุด 

3. เม่ือการทํางานมีปญหาอุปสรรคขาพเจาจะหาทางแกไข

งานใหสําเร็จลุลวงไป 

4.32 0.69 จริง 

4. ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทํางานในระดับท่ีเหมาะสม

กับความสามารถของตนเอง 

4.31 0.70 จริง 

5. ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งท่ีไดรับมอบห 4.58 0.56 จริงท่ีสุด 

6. ขาพเจาพอใจท่ีจะทํางานใหเสร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ 4.44 0.67 จริง 

7. เม่ือขาพเจาตองทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากขาพเจาจะขอรอง

ใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทําแทน 

3.00 1.38 คอนขางจริง 

8. ขาพเจาจะคนหาขอมูลจากแหลงตางๆเพ่ือนํามาใชในการทําง 4.23 0.68 จริง 

9. ขาพเจาชอบท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆมาใชในการพัฒนา 4.24 0.63 จริง 

10. ขาพเจาจะถามผูรูถามีขอสงสัยในการทํางาน 4.46 0.57 จริง 

สรุปรวม 4.25 0.86 จริง 

จากตารางท่ี 7 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 4.25 (SD=0.86) แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุม โรคท่ี 10 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน

การทํางาน อยูในระดับ จริง ตามหัวขอประเมินและบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งท่ีไดรับมอบหมายมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.58 การขอรองใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากแทน มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด = 3.00 

1.3.2เหตุผลเชิงจริยธรรม คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 8 

ตารางท่ี8 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 
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หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. หากไมดูแลครั้งนี้แลวจะตองเสียญาติผูเปนท่ีเคารพไปฉันคงไม

สบายใจไปตลอดชีวิต 

0.88 1.17 ไมจริง 

2. การอยูดูแลเพ่ือยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอดถือวาเปนการกระทําท่ี

ประเสริฐเพราะชีวิตนั้นมีคาเหนือสิ่งใด 

4.33 1.02 จริง 

3. การใหคบกันตอไปถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานใน

ภายหลังฉันคงไมใหอภัยตนเองท่ีปลอยปละละเลยเชนนั้น 

1.17 1.29 ไมจริง 

4. การใหเลิกคบกันเปนการกันไวดีกวาแกยอมถือเปนการกระทําท่ี

เหมาะสมท่ีสุด 

4.01 1.15 จริง 

5. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตท่ีเกิดข้ึนกับคนรุนกอนมา

ยึดถือยอมเปนความโงเขลา 

3.66 1.23 จริง 

6. การแจงความเปนความพยายามท่ีจะยุติความชั่วรายท่ีจะเกิดกับ

ชุมชนและสังคมยอมเปนการกระทําท่ีเหมาะสม 

0.91 1.10 ไมจริง 

7. การแจงความเปนการปองกันเหตุรายท่ีจะเกิดตอไปซ่ึงจะทําใหเรา

ไมเสียใจภายหลัง 

4.08 1.13 จริง 

8. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมไดก็เปนสิ่งท่ีไมควรทํา 4.50 0.81 จริง 

9. การรักษาความจริงเปนการกระทําท่ีจะชวยสรางคุณคาของสังคม 4.68 0.53 จริงท่ีสุด 

สรุปรวม 3.13 1.04 คอนขางจริง 

จากตารางท่ี 8 เหตุผลเชิงจริยธรรม จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย  3.13 

(SD=1.04) แปลผลไดวา บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมใ นการทํางาน

อยูในระดับ คอนขางจริง ตามหัวขอประเมิน 

1.3.3สุขภาพจิตในการทํางาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสุขภาพจิตในการทํางาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ขาพเจาจะอารมณเสียมากท่ีตองทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน

ท่ีไมมีความรับผิดชอบ 

3.78 1.16 จริง 
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2. ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจในการทํางานเม่ือมีการเลนพรรค

เลนพวกกัน 

4.07 1.11 จริง 

3. ขาพเจาจะรูสึกรําคาญมากถาตองทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ี

ขาดความสามารถในการทํางาน 

3.13 1.24 คอนขางจริง 

4. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือคนในท่ีทํางานของขาพเจาขาด

มนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน 

3.44 1.20 จริง 

5. ขาพเจาจะรูสึกหงุดหงิดมากท่ีไดรับเงินเดือนนอย 2.66 1.33 คอนขางจริง 

6. ขาพเจารูสึกกลัวถาตองทํางานท่ีเสียงกับการทําผิดกฎหมาย 4.59 0.80 จริงท่ีสุด 

7. ขาพเจาจะรูสึกกังวลใจมากเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับความลมเหล 3.65 1.28 จริง 

8. ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจเม่ือผูบังคับบัญชาไมมีความ

ยุติธรรมในการทํางาน 

4.15 1.09 จริง 

9. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟง

ความเห็นของลูกนอง 

4.03 1.04 จริง 

10. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือเขากับผูบังคับบัญชาไมได  3.46 1.30 จริง 

11. ขาพเจากังวลมากเสมอเม่ือตองทํางานท่ีตัวเองไมถนัด 3.29 1.35 จริง 

12. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือมีงานลนมือ 3.15 1.36 คอนขางจริง 

สรุปรวม 3.62 0.83 จริง 

จากตารางท่ี 9 สุขภาพจิตในการทํางาน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

3.62(SD=0.83)แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10เปนผูมีสุขภาพจิตในการทํางานดี อยู

ในระดับ จริงตามหัวขอประเมิน ซ่ึงความรูสึกกลัวเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับการทําผิดกฎหมาย มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.59

และความรูสึกหงุดหงิดท่ีไดรับเงินเดือนนอย มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด= 2.66 

1.3.4ความเช่ืออํานาจในตน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 10 

ตารางท่ี10 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. บอยครั้งเม่ือขาพเจาสงผลงานท่ีขาพเจาทําขาพเจาใช

ความพยายามอยางมากในการจัดทําผลงานแตละครั้ง ให

ผูบังคับบัญชาแตผูบังคับบัญชาเพียงแตรับไวเทานั้น 

3.00 1.22 คอนขางจริง 

2.ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา 2.37 1.35 คอนขางไมจริง 
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3. การเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากใน

หนวยงานราชการท่ีขาพเจาเก่ียวของ 

3.27 1.32 คอนขางจริง 

4. มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจําทําแตกิจสว  

ลาปวย ลากิจบอยครั้ง แตก็ยังไดรับการพิจารณาใหทํางานปกติ 

2.95 1.39 คอนขางจริง 

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจาก

ผูบังคับบัญชาอยางรุนแรง 

2.24 1.38 คอนขางไมจริง 

6. มีบอยครั้งท่ีขอเสนอแนะของคนๆหนึ่งมักเปนท่ียอมรับ

ของผูบังคับบัญชาท้ังๆท่ีขาพเจามองไมเห็นความเหมาะสม 

2.69 1.31 คอนขางจริง 

7. คนโปรดของเจานายมักไมถูกลงโทษอยางรุนแรงถึงแมวา

จะทําผิดรายแรงอันมีผลเสียหายตอหนวยงานก็ตาม 

2.73 1.38 คอนขางจริง 

สรุปรวม 2.75 1.38 คอนขางจริง 

จากตารางท่ี 10 ความเชื่ออํานาจในตน จากการสอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 2.75 

(SD=1.38) แปลผลไดวาบุคลากรในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตน อยูใน

ระดับ คอนขางจริง ตามหัวขอประเมินโดยมีความเห็นวาการเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากใน

หนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด =3.27 

สรุปตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก บุคลากร ทํางานอยางเต็ มความสามารถทุก

ครั้งท่ีไดรับมอบหมาย บุคลากรมีเหตุผลเชิงจริยธรรมใ นการทํางาน  มีความรูสึกกลัวเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับ

การทําผิดกฎหมายและการเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากในหนวยงาน สวนตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด ไดแก การขอรองใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากแทน และ ความรูสึกหงุดหงิดท่ีไดรับ

เงินเดือนนอย 

1.4 ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

1.4.1เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 11 

ตารางท่ี 11แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

1. ขาพเจาคิดวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติการ 4.77 0.44 จริงท่ีสุด 

2. ขาพเจาพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบในการ

ทํางานของขาพเจา 

4.37 0.71 จริง 

3. ขาพเจารูสึกพอใจท่ีจะทํางานดวยความรับผิดชอบ 4.64 0.53 จริงท่ีสุด 
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หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD 
แปล

ความ 

4. ขาพเจาพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานดานตางๆในหนวยงานใหไดดียิ่งข้ึน 4.55 0.58 จริงท่ีสุด 

5. ขาพเจายินดีท่ีจะเรียนรูระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใชในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ี 

4.56 0.56 จริงท่ีสุด 

6. ขาพเจาพรอมท่ีจะเรียนรูและนําระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใช

ในการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

4.55 0.57 จริงท่ีสุด 

7. ขาพเจาคิดวาถาทุกคนสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดจากงานในทุก

หนาท่ีจะทําใหงานมีประสิทธิภาพและเปนผลดีตอหนวยงาน 

4.52 0.62 จริงท่ีสุด 

8.ขาพเจาพรอมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานในหนาท่ี 4.61 0.52 จริงท่ีสุด 

9. ขาพเจาภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาท่ีนี้  4.58 0.60 จริงท่ีสุด 

สรุปรวม 4.57 0.58 จริงท่ีสุด 

จากตารางท่ี 11 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  จากการ

สอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 4.57 (SD=0.58) แปลผลไดวา บุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมี เจตคติ ท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในการ

ทํางานอยูในระดับ จริงท่ีสุด ตามหัวขอประเมินโดยบุคลากรเห็นวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งตอ

การปฏิบัติการ  มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.77ความพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบในการ

ทํางานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด = 4.37 

1.4.2เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย 

(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1.ขาพเจาคิดวาการมีสวนรวมในการเขาประชุมสัมมนากิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานมีความสําคัญ 

4.38 0.69 จริง 

2. ขาพเจายินดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา 

กิจกรรมโครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

4.50 0.58 จริง 

3. ขาพเจาพรอมท่ีจะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวม

ประชุม สัมมนากิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

4.50 0.58 จริง 

4. การมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนากิจกรรม โครงการ

ตางๆ ฯลฯในหนวยงานไมไดชวยพัฒนาการทํางานของขาพเจาใหดีข้ึน 

2.34 1.55 คอนขางไมจริง 

5. การรวมประชุม สัมมนา การดําเนินงานกิจกรรมโครงการตางๆ 

ฯลฯของหนวยงานในปจจุบันกอใหเกิดความเปนมิตรและสมัครใจใน

หนวยงานของขาพเจา 

4.02 0.93 จริง 

6. ขาพเจารูสึกทอถอยเม่ือตองทํางานหนักเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ตาม

วัตถุประสงคและตามเปาหมายของหนวยงาน 

2.38 1.37 คอนขางไมจริง 

7. ขาพเจายินดีท่ีจะใหความรวมมือกับหนวยงานในการทําให

หนวยงานประสบความสําเร็จ 

4.53 0.66 จริงท่ีสุด 

8. ขาพเจาพรอมท่ีจะทํางานหนักรวมกับเพ่ือนในหนวยงานเพ่ือมุงสู

ผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของหนวยงาน 

4.51 0.62 จริงท่ีสุด 

9. การมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

4.55 0.54 จริงท่ีสุด 

10. การเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรมโครงการตางๆ ฯลฯ

ของหนวยงานทําใหขาพเจาตองเสียเวลางานในหนาท่ีโดยขาพเจา

ไมไดรับอะไรตอบแทน 

2.09 1.47 คอนขางไมจริง 

11.ขาพเจายินดีท่ีจะมีสวนรวมในการเขารวมในการประชุมสัมมนา

กิจกรรม โรงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานตามท่ีผูบังคับบัญชา

มอบหมาย 

4.37 0.75 จริง 

12. ขาพเจาจะไมเขารวมประชุมสัมมนา กิจกรรมโครงการตางๆ ฯลฯ 

ของหนวยงาน เพราะเสียเวลาในการทํางานในหนาท่ี 

1.71 1.46 คอนขางไมจริง 

สรุปรวม 3.66 1.49 จริง 
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จากตารางท่ี 12 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  จากการ

สอบถามกลุมตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.66 (SD=1.49) แปลผลไดวา บุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีเจตคติ ท่ีดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 

จริง ตามหัวขอประเมิน ซ่ึงบุคลากรสวนใหญเห็นวาการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงานจะเปนตัวชวยให

หนวยงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.55 

สรุปตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญ

อยางยิ่งตอการปฏิบัติการ และ การมีสวนรวมในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีวางไวสวนตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ความพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบ

ในการทํางาน 
 

1.5 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย 

(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ขาพเจามุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 4.69 0.50 จริงท่ีสุด 

2.ขาพเจาตั้งใจท่ีจะพัฒนางานท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนเอง 4.63 0.54 จริงท่ีสุด 

3. ขาพเจาจดจอกับงานท่ีกําลังปฏิบัติอยูจนงานสําเร็จ 4.42 0.62 จริง 

4. ขาพเจาศึกษางานท่ีไดรับมอบหมายกอนลงมือปฏิบัติ 4.46 0.57 จริง 

5. ขาพเจารวบรวมขอมูล/รายละเอียดอยางถ่ีถวนกอนท่ีจะตัดสินใจลง

มือทํางาน 

4.39 0.65 จริง 

6. เม่ือเกิดปญหาข้ึนในงานท่ีอยูในความรับผิดชอบขาพเจาจะหาวิธีการ

แกไขและปองกันไมใหเกิดปญหานี้ข้ึนอีกในครั้งตอไป 

4.44 0.57 จริง 

7. ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายถึงแมวา

งานนั้นจะยาก 

4.42 0.65 จริง 

8. ขาพเจาจะรีบทํางานท่ีไดรับมอบหมายทันทีเพ่ือใหเวลาตรวจทาน/แกไข 4.37 0.69 จริง 

9. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะยากลําบากเพียงใดขาพเจาจะ

พยายามทําจนกวางานนั้นจะประสบความสําเร็จ 

4.45 0.62 จริง 

10. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะ

พยายามทําจนกวางานนั้นเสร็จตามเปาหมาย 

4.42 0.61 จริง 
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หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

11. ขาพเจาทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ 4.04 0.89 จริง 

12. ขาพเจายอมรับฟงคําตําหนิจากหัวหนาโดยไมแสดงอารมณโกรธ 4.12 0.83 จริง 

13. ขาพเจาทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา 4.22 0.76 จริง 

14. ขาพเจามาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชการ 4.32 0.72 จริง 

15. ขาพเจาเขารวมประชุม/โครงการ/สัมมนา/กิจกรรม ฯลฯ ของ

หนวยงานตรงตามเวลาท่ีกําหนด 

4.41 0.60 จริง 

16. เม่ือทํางานผิดพลาดขาพเจาไมกลาวโทษผูอ่ืน 4.33 0.80 จริง 

17. ขาพเจาปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

4.40 0.58 จริง 

18. ขาพเจาติดตามผลงานท่ีไดทําไปแลวถาพบวาผิดพลาดขาพเจาจะ

ทําการปรับปรุงแกไขตอไป 

4.44 0.57 จริง 

สรุปรวม 4.39 0.67 จริง 

จากตารางท่ี 13 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จากการสอบถามกลุม

ตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 4.39สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67แปลผลไดวา บุคลากรสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10 เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยูในระดับจริง  ตาม

หัวขอประเมินโดยพฤติกรรมความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด = 4.69พฤติกรรม

การทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด = 4.04 

1.6 พฤติกรรมการทํางานดานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร คาเฉลี่ย ( Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐาน

ของตัวแปรแสดงไวในตารางท่ี 14 

ตารางท่ี 14 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดานพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

หัวขอการประเมิน คาเฉล่ีย SD แปลความ 

1. ขาพเจารวมวางแผนข้ันตอนการปฏิบัติงานของหนวยงาน 4.01 0.94 จริง 

2. ขาพเจารวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในท่ีประชุมเพ่ือจัดกิจกรรม

ตางๆของหนวยงาน 

4.00 0.87 จริง 

3. ขาพเจารวมใหขอมูลเก่ียวกับการวางแผนการจัดทํารายงาน

การประเมินตนเอง กิจกรรมโครงการตางๆ ของหนวยงาน 

3.85 1.08 จริง 
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4. ขาพเจาใหขอมูลในการจัดทําแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/

แผนปฏิบัติงานฯของหนวยงาน 

3.73 1.01 จริง 

5. ขาพเจาเขามีสวนรวมในการจัดการประชุมจัดทําแผนปฏิบัติ

งานของหนวยงาน 

3.77 1.03 จริง 

6. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินการจัดทํารายงานการประเมิน

ตนเองของหนวยงาน 

3.87 1.02 จริง 

7. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมมีโครงการตางๆของ

หนวยงาน 

4.01 0.93 จริง 

8. ขาพเจารวมรณรงคเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมในการรับรูของ

หนวยงานนี้ 

3.90 0.96 จริง 

9. ขาพเจาใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผน

ยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงานของหนวยงาน 

4.36 0.73 จริง 

สรุปรวม 3.95 0.97 จริง 

 

จากตารางท่ี 14 พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ในการปฏิบัติงานจากการสอบถามกลุม

ตัวอยาง พบวาภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.95สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97แปลผลไดวา บุคลากร สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 10  มีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมใน การปฏิบัติงาน อยูในระดับ จริง  ตามหัวขอ

ประเมินโดย การใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงาน

ของหนวยงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด = 4.36 และพฤติกรรมการ ใหขอมูลในการจัดทําแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/

แผนปฏิบัติงานฯของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด = 3.73 

สรุปคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.)  คาสูงสุด(Max.)  คาเฉลี่ย(Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรแสดงไวในตาราง 15  

ตาราง15แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

ตัวแปร Min. Max. Mean SD 

บทบาทของผูบริหาร (role) 0.73 5.00 3.82 0.72 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (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 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์(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 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (ir) 2.78 5.00 4.57 0.58 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (ip) 2.58 5.00 3.66 1.49 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน(Br) 2.72 5.00 4.39 0.67 

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (Bp) 2.11 5.00 3.95 0.97 
 

จากตาราง 15 ตัวแปรในงานวิจัยนี้  มีคาพิสัยคะแนนระหวาง1 – 6ตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือตัว

แปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.57รองลงมาคือตัวแปร

พฤติกรรมการทํางานดานความ รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย4.39ตัวแปรแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ ตัวแปร

เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการ ทํางานตัว

แปรบทบาทของผูบริหารตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  ตัวแปรสุขภาพจิตในการ

ทํางานตัวแปรบรรยากาศในการทํางานและตัวแปรความเชื่อ อํานาจในตนมีคาเฉลี่ย 4.25 ,4.14 , 3.95, 3.87  , 

3.82 ,  3.66   , 3.62 , 2.98และ2.75ตามลําดับ 

2.การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.1.1 การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอ พฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานดังตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 16ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ 

ตัวแปร 

ลักษณะทางชีวสังคม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215(รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7(รอยละ) 

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)  

ตําแหนง 

ขาราชการ 

 

86 (40.0) 

 

5 (71.4) 

*0.126 

ไมใชขาราชการ 129 (60.0) 2 (28.6)  

ประสบการณทํางาน 

≤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 ระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงา น พบวาทุกตัวแปรไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ประสบการณทํางาน

ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.1.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมดังแสดงใน

ตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ตัวแปร 

ลักษณะทางชีวสังคม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

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)  

ตําแหนง   0.108, 0.743 

ขาราชการ 67 (40.4) 24 (42.9)  

ไมใชขาราชการ 99 (59.6) 32 (57.1)  

ประสบการณทํางาน   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 ระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม พบวา เพศเปนตัวแปรเดียวท่ีมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวน

รวม( 2χ =6.5 ,P-value = 0.011)  จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เพศมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 

 

2.2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.2.1การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานดังแสดงในตารางท่ี 18  

ตารางท่ี 18 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน 
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ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215 (รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7 (รอยละ) 

2χ ,P-value 

บทบาทผูบริหาร   *0.018 

จริง 159 (73.9) 2 (28.6)  

ไมจริง 56 (26.1) 5 (71.4)  

ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215 (รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7 (รอยละ) 

2χ ,P-value 

การถายทอดทางสังคม   *0.182 

จริง 169 (78.6) 4 (57.1)  

ไมจริง 46 (21.4) 3 (42.9)  

บรรยากาศในการทํางาน   *0.361 

จริง 62 (28.8) 1 (14.3)  

ไมจริง 153 (71.2) 6 (85.7)  

*Fisher’s Exact Test  

จากตารางท่ี 18 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน พบวาบทบาทผูบริหารเปนตัวแปรเดียวท่ีมีความสัมพันธตอ พฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (P-value = 0.018)  จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 บทบาทผูบริหารมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 

2.2.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ดังแสดง

ในตารางท่ี 19 

ตารางท่ี 19ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 

ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

บทบาทผูบริหาร   1.564,0.211 

จริง 124 (74.7) 37 (28.6)  

ไมจริง 42 (25.3) 19 (71.4)  

การถายทอดทางสังคม   8.103,0.004 

จริง 137 (82.5) 36 (64.3)  

ไมจริง 29 (17.5) 20 (35.7)  

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

ไมจริง 110 (66.3) 49 (87.5)  
 

จากตารางท่ี 19 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวมพบวาตัวแปร การถายทอดทางสังคม  และบรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการมีสวนรวม โดยมีคา p-value= 0.004 และ 0.002 ตามลําดับ  จึงสรุปไดวาท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การถายทอดทางสังคม และบรรยากาศในการทํางาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม 

2.3การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวาง ตัวแปรลักษณะทาง จิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานควา ม

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.3.1การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานดังแสดงในตารางท่ี 20 

ตารางท่ี 20ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน 

ตัวแปร 

ลักษณะทางจิตเดิม 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215 (รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7 (รอยละ) 

2χ ,P-value 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   *0.000 

จริง 209 (97.2) 2 (28.6)  

ไมจริง 6 (2.8) 5 (71.4)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม   *0.192 

จริง 191 (88.8) 5(71.4)  

ไมจริง 24 (11.2) 2(28.6)  

สุขภาพจิตในการทํางาน   *0.019 

จริง 131 (60.9) 1 (14.3)  

ไมจริง 84 (39.1) 6 (85.7)  

ความเช่ืออํานาจในตน   *0.156 

จริง 51 (23.7) 0 (0.0)  

ไมจริง 164 (76.3) 7 (100.0)  

*Fisher’s Exact Test 
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จากตารางท่ี 20 การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน พบวาตัวแปร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และสุขภาพจิตในการทํางาน มีคา p-

value= 0.000 และ 0.019 ตามลําดับ จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

สุขภาพจิตในการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.3.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานการมีสวนรวมดังแสดงใน

ตารางท่ี21 

ตารางท่ี 21ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ตัวแปร 

ลักษณะทางจิตเดิม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   *0.113 

จริง 160 (96.4) 51 (91.1)  

ไมจริง 6 (3.6) 5 (8.9)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม   4.556, 0.033 

จริง 151 (90.9) 45 (80.4)  

ไมจริง 15 (9.1) 11 (19.6)  

ตัวแปร 

ลักษณะทางจิตเดิม 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

 

สุขภาพจิตในการ

ทํางาน 

  1.077,0.299 

จริง 102 (61.4) 30 (53.6)  

ไมจริง 64 (38.6) 26 (46.4)  

ความเช่ืออํานาจในตน   0.469,0.493 

จริง 40 (24.1) 11 (19.6)  

ไมจริง 126 (75.9) 45 (80.4)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 21 การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวมพบวา ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวน

รวม ( 2χ  =4.556 ,P-value = 0.033)  จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เหตุผลเชิงจริยธรรมมีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
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2.4การวิเคราะห ความสัมพันธ ระหวาง ตัวแปรลักษณะ จิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานควา ม

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

2.4.1การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานดังแสดงในตารางท่ี 22 

ตารางท่ี 22ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปร 

ลักษณะจิตตามสถานการณ 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

เปนจริง n=215(รอยละ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไมเปนจริง n=7(รอยละ) 

2χ ,P-value 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

  *0.092 

จริง 213 (99.1) 6 (85.7)  

ไมจริง 2 (0.9) 1 (14.3)  

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

การมีสวนรวม 

  *0.098 

จริง 130 (60.5) 2(28.6)  

ไมจริง 85 (39.5) 5(71.4)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 22 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานพบวาตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานจึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ลักษณะจิตตามสถานการณไมมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.4.2การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวมดังแสดงในตารางท่ี 23 

ตารางท่ี 23ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ตัวแปร 

ลักษณะจิตตามสถานการณ 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

เปนจริง n=166(รอยละ) 

พฤติกรรมการมีสวนรวม 

ไมเปนจริง n=56(รอยละ) 

2χ ,P-value 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

  *0.584 
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จริง 164 (98.8) 55 (98.2)  

ไมจริง 2 (1.2) 1 (1.8)  

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน 

การมีสวนรวม 

  8.564,0.003 

จริง 108 (65.1) 24 (42.9)  

ไมจริง 58 (34.9) 32 (57.1)  

*Fisher’s Exact Test 

จากตารางท่ี 23 การทดสอบความสัมพันธ ระหวางตัวแปรลักษณะ จิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมพบวาตัวแปรเจตคติ ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม( 2χ =8.564,p-value=0.003)จึงสรุปไดวาท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05เจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

สรุปไดวาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มาก

ท่ีสุดคือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รองลงมาคือ บทบาทของผูบริหารและสุขภาพจิตในการทํางาน สําหรับตัวแปร ท่ีมี

ความสัมพันธตอ พฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวนรวมมากท่ีสุดคือ บรรยากาศในการทํางานรองลงมาคือ 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เพศ และเหตุผลเชิง

จริยธรรม  
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

สรุปผลการศึกษา 

การวิจัยเรื่องนี้ เปนการศึกษาเชิงพรรณนา ( Descriptive Evaluation study) มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาปจจัยเสี่ยงในการทํางานดานจิตวิทยาสังคมของบุคลากร และ ค วามสัมพันธ ระหวาง ลักษณะทางชีว

สังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10  เชียงใหมโดยใชวิธีการ สุมตัวอยางดวยวิธีของ Yamane แบง

ชั้น(Stratified Random Sampling) ตามกลุมงานและใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random 

Sampling) เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ี ผานการทดสอบ ความเท่ียงตรง (Validity)และคา

ความเชื่อม่ัน ( Reliability)สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คา รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และคา ไค-สแควร (Chi-square test) ผลการศึกษาพบวา มีการตอบแบบสอบถามกลับจํานวน 222 คน สวน

ใหญมีตําแหนงเปนลูกจางประจํา อัตราสวนเพศชายตอเพศหญิง = 1 : 1.5 อายุนอยท่ีสุดคือ 24 ป มากท่ีสุด

คือ 60 ป อายุเฉลี่ย 47+9.59 ป มีประสบการณในการทํางานนอยท่ีสุดคือ 1 เดือน มากท่ีสุดคือ 36 ป(เฉลี่ย 

16+9.78 ป)  ความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และ

ลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานพบวา ตัวแปร

บทบาทของผูบริหาร   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และสุขภาพจิตของบุคลากรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P< 0.05)  สวนความสัมพันธของตัว

แปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร พบวา ตัวแปรเพศ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

บรรยากาศในการทํางานและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ(P< 0.05) 

อภิปรายผล 

1) ปจจัยเส่ียงอาชีวอนามัยดานจิตวิทยาสังคม 

บทบาทของผูบริหาร พบวาผูบริหารยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ และไมประพฤติตนใหเสื่อมเสีย

ในดานชูสาวเม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชนจากการสัมมนา การอบรม การประชุม ศึกษาดูงาน 

ฯลฯ มีการนํามาเผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด สวนการจัดใหมีการ พบปะ

สังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือสงเสริมความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ขอ

คนพบนี้แสดงใหเห็นวาผูบริหาร มีการปฏิบัติตามระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ อยางเครงครัด โดยเฉพาะเรื่อง

การบริหารจดัการงบประมาณ จัดใหมีระบบการตรวจสอบการใชงบประมาณรายเดือน รายไตรมาส สําหรับ

การจัดเวทีใหมีการพบปะสังสรรค  แลกเปลี่ยนเรียนรูร ะหวางผูบริหารกับบุคลากร ทุกระดับภายในหนวยงานมี

การจดักิจกรรมแบบนี้นอยมาก( 1 ครั้งตอป คือ งานเกษียณอายุราชการ) กลุมพัฒนาองคกรซ่ึงมีหนาท่ี
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รับผิดชอบความผาสุขของบุคลากรในหนวยงาน ควรจัดใหมีกิจกรรมอยางนอย 2 ครั้งตอป(งานดําหัวผูอาวุโส

และงานเกษียณ) บรรจุลงในแผนปฏิบัติการประจาํปใหมีความตอเนื่องและมีการติดตามประเมินเปนระยะๆ 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บุคลากรไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน  โดยไดรับ

การถายทอดจากการประชุมชี้แจงโครงการใหญๆกอนการทํางาน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดสวนการรูข้ันตอนการทํา

กิจกรรมตางๆไดเพราะทําตามแบบอยางเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดขอคนพบนี้หนวยงานควรคํานึงถึง

รูปแบบการถายทอดแบบไมเปนทางการรวมดวย เชน จัดใหมีการเรียนรูข้ันตอนการทํางานโดยวิธีเพ่ือนสอน

เพ่ือน หรือ  On the job trainingหรือ การพูดคุยกันในกลุมงาน  ท้ังนี้ควร จัดสรรงบประมาณสนับสนุน

กิจกรรมตางๆ เหลานี้อยางสมํ่าเสมอ 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานพบวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ี

สําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ใน

การปฏิบัติงานพบวาการมีสวนรวมในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ี

วางไวแสดงใหเห็นวา บุคลากรสวนใหญมีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและการมีสวนรวมท่ี

ดี โดยมีความรับผิดชอบงานในหนาท่ีและตองการใหหนวยงาน ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  จึง

ควรจัดเวทีสื่อสารและการติดตามผลลัพธของการดําเนินงานในเชิงผลลัพธ หรือ ผลสําเร็จของงานตามภารกิจ

ของหนวยงาน โดยแสดงใหเห็นเปาหมายสุดทายท่ีตรงกัน คือ ประชาชนปลอดจากโรคและภัยสุขภาพตางๆ 

เชน โรคติดตอ โรคไมติดตอ โรคจากการประกอบอาชีพและสิ่งแวดลอม และ เตรียมความพรอมรับภัยสุขภาพ

ตางๆ ไดตามมาตรฐาน อีกท้ังบุคลากรในหนวยงานควรมีสุขภาพดี อยูในสภาวะแวดลอมท่ีดี มีความสุขจาก

การทํางาน โดยติดตามจากคาดัชนีความสุขของบุคลากร (Happinometer) ท่ีควรอยูในเกณฑมาตรฐาน 

2) ความสัมพันธตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม 

และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

และดานการมีสวนรวมพบวา 

2.1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( P-value 

< 0.05)โดยพบวาเพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมากกวาเพศหญิง ซ่ึง เพศเปนปจจัยทางชีว

สังคมและภูมิหลังท่ีทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกัน มีงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานท่ี

แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานเพศท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน (วิรัติปานศิลา . 2542; อางอิงจาก 

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

2531: 59; อางอิงมาจาก Krasner and Ullman. 1974: 342)และสอดคลองกับ งานวิจัยของ ณัฐยา ลือชา

กิตติกุล (2546)พบวาพฤติกรรมกรทํางานดานการบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเพศชาย

สอดคลองกับ มยุรฉัตร สุขดํารงศ (2547)พบวาเจาหนาท่ีสินเชื่อท่ีเปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ  ดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จึงควรจัดกิจกรรมการมีสวน
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รวม เชน การสัมมนา อบรม สังสรรค งานเทศกาลตางๆ ควรจัดบรรยากาศกระตุนใหเพศชายไดเขามามีสวน

รวม โดยเปนหัวหนางานหรือสมาชิกตามความสามารถของบุคคลนั้นๆ พรอมท้ังใหรางวัลยกยองชมเชย และ 

ประกาศความดี เปนตน   

2.2 ตัวแปรลักษณะทางสังคม พบวา บทบาทมีความสัมพันธตอพฤติกรรมดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน  ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวาหากผูบริหารทํางานโดยยึดระเบียบขอปฏิบัติทางราชการ มีจริยธรรม 

สามารถเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ทันสมัย มีการใชเทคนิค เทคโนโลยี ในการทํางาน  จะทําใหบุคลากรใน

หนวยงานมี พฤติกรรมดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ได สอดคลองกับงานวิจัยของ สมใจ ลักษณะ 

(2549: 36-40) ท่ีพบวา บทบาทผูบริหาร เปนตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  

สวนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-

value < 0.05)ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางานเปน2 ตัวแปรในกลุมป

จจัยเชิงเหตุลักษณะทางสังคมท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรท่ี

รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงขอคนพบนี้

สะทอนถึงความสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางานท่ีเปนปจจัยเชิงสาเหตุสําคัญทางดานสภาพ

แวดลอมในการทํางานท่ีจะชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีดี และตัวแปรบรรยากาศในการ

ทํางาน มีควา มสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน การมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สูงท่ีสุด หากมี

บรรยากาศในการทํางานท่ีดี ก็จะชวยสรางใหเกิดพฤติกรรมการมีสวนรวมของคนในองคกรมากข้ึนซ่ึง พบวา

สอดคลองกับกรอบแนวคิด ของจุฑารัตน  เขมากร .(2553) ท่ีวาลักษณะทางสังคม สัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานท้ังดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 

10 จึงควรสนับสนุนใหหัวหนากลุมงานทุกคนไดมีโอกาสพูดคุยกับลูกนองเปนประจําทุกเดือน เชน การประชุม

กลุมงานประจําเดือน เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดี การสอนงาน และคิดแกไขปญหาระหวางหัวหนากับลูกนอง

และระหวางเพ่ือรวมงานดวยกันเอง    ควรจัดใหมีการยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดีเดนของหนวยงานและ

ประกาศอยางเปนทางการ เชนติดประกาศบนบอรดและมอบรางวัลในงานเกษียณอายุราชการประจําปเพ่ือ

เปนการกระตุนและสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

2.3 ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานด

านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-value < 0.05)  ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

และสุขภาพจิตในการทํางาน   สวนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน การมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (P-value < 0.05) คือเหตุผลเชิงจริยธรรมเ ม่ือพิจารณาถึงผลการวิจัย พบวาสอดคลองกับ

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) ท่ีอธิบายวาพฤติกรรมดังกลาวมาจากสาเหตุทางจิตใจ

มนุษย(Trait  approach) ซ่ึงตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสาเหตุทางจิตใจท่ี

เปนสวนลําตนของตนไมและเปนสาเหตุสําคัญของตัวผูกระทํา ซ่ึงทฤษฎีตนไมจริยธรรมจะเนนการพัฒนา

บุคคลท่ีจิตใจเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา และสอดคลองกับกรอบแนวคิดของจุฑารัตน  เขมา
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กร.(2553) ท่ีวาลักษณะทางจิตเดิมสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานท้ังดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวมดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ควรจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน 

เชน การตักบาตรในวันสําคัญทางศาสนา การออกกําลังกายหลังเลิกงานทุกวันพุธ การตรวจสุขภาพประจําป 

การปรับปรุงสถานท่ีทํางานใหนาอยู 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมท่ีมีความสัมพันธตอ 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-value < 0.05)สูงท่ีสุด

ซ่ึงขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในท่ีสําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันบุคคลให

เกิดความพากเพียรพยายามท่ีจะทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานท่ีดีเยี่ยม ซ่ึงผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือผู

ท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบ

ความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ(งามตา วนินทานนท. 2545:  401-402) คนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

สูงจึงมักทํางานเพ่ือใหไดผลงานออกมาดีท่ีสุดถาทักษะการมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงจะทําให

บุคลากรท่ีทํางานในหนวยงานราชการ ทํางานเพ่ือความสําเร็จของผลงานเปนหลัก โดยมีความสําคัญขององค

ประกอบภายนอกอ่ืนๆ เชน เงินเดือน ความดีความชอบหรือผลประโยชนท่ีจะไดรับอ่ืนๆ ดังนั้นสํานักงาน

ปองกันควบคุมโรคท่ี 10 จึงควรจัดทํา Caree Pathของแตละตําแหนง เพ่ือใหเห็นความกาวหนาในหนาท่ีการ

งาน ซ่ึงจะเชื่อมโยงไปถึงแผนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเหมาะกับตําแหนงท่ีจะไดรับ รวมถึงการพัฒนาระบบ

การคัดสรรแตงตั้งบุคลากรใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนใหไดมาตรฐานเม่ือบุคลากรไดเห็นถึงความกาวหนาจะ

กอใหเกิดแรงจูงใจตอการทํางานตามมา 

สําหรับตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรเดียวในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทาง จิตเดิมท่ีมีความ

สัมพันธตอพฤติกรรมดาน การมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมสูงซ่ึงตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมอยูในทฤษฎีตนไมจริยธรรมท่ีอยูในสวนของลําตน 

ของตนไมเชนเดียวกับตวัแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีใชในการอธิบายถึงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการทํางาน

ของคนไทย การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ เปนการคํานึงถึงความถูกตองเปนธรรมเห็น

ประโยชนสวนรวมเปนหลัก ในสถานการณท่ีขัดแยงหรือการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในท่ีทํางานนั้นจะทํา

ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่นดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรค

ท่ี 10 จึงควรพัฒนาจิตใจบุคลากรใหรูจักผิดชอบชั่วดี โดยการจัดกิจกรรมการทําบุญในวันสําคัญทางศาสนา 

สนับสนุนบุคลากรใหเขารวมโครงการเขาวัดถือศลีนุงขาวหมขาว เพ่ือขัดเกลาจิตใจใหเปนคนคิดดีทําดี ซ่ือสัตย

ตอตนเองและเพ่ือนรวมงาน ไมทุจริต คดโกงทรัพยสินของทางราชการ 

2.4 ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณผลการวิจัยพบวา ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานด

านความรับผิดชอบ ในการปฏิบัติงานไม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ท้ังดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
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สวนตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการ

ทํางานดาน การมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P-value< 0.05)  สอดคลองกับ งานวิจัยของ สุชาดา 

นิภานันท (2548: 114) กลาววา เจตคติมีอิทธิพลท่ีสําคัญตอพฤติกรรมในทางจิตวิทยาพิจารณาวาเจตคติของ

บุคคลเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมในวิถีทางท่ีแนนอน เจตคติของบุคคลเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล

เนื่องจากเจตคติมีความเชื่อมโยงกับบุคลิกภาพ การรับรูและแรงจูงใจของบุคคล เจตคติจึงเปนสัญญาณเตือนถึง

ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน  ดังนั้นสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ควรจัดใหมีกิจกรรมสังสรรค พบปะระหวาง

บุคลากรในหนวยงานและบุคลากรท่ีเคยทํางานมากอน เชน การจัดงานเลี้ยงข้ึนปใหมเพ่ือเปนการกระชับ

สัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนอง ระหวางเพ่ือนรวมงาน     งานดําหัวผูอาวุโสและงานเกษียณอายุ เพ่ือเชิดชู

และยกยองบุคลากรท่ีเกษียณและกําลังจะเกษียณอายุไปวาครั้งท่ีทานยังดํารงคตําแหนงในองคกรไดทํา

คุณประโยชนท่ีมีคายิ่ง ซ่ึงจะเปนการเสริมสรางใหเกิดเจตคติท่ีดีตอการทํางานแบบมีสวนรวมได 

ขอจํากัดของการศึกษา 

1.ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรพฤติกรรมการทํางา น 2 ลักษณะคือ ในเรื่องของ

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและในดานการมีสวนรวม แตยังมีอีกหลายพฤติกรรมท่ีนาสนใจ เชน 

พฤติกรรมการทํางานดวย ความเสียสละ พฤติกรรมการทํางานดวย ความซ่ือสัตย ซ่ึงเปนอัตลักษณของ

หนวยงาน ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานอ่ืนๆ ตอไป 

2. ควรกําหนดกลุมตัวอยางใหจําเพาะเจาะจงมากข้ึน เชน จําแนกเปนบุคลากรสายอาชีพ บุคลากร

สายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน เปนตน 

3. ในการศึกษาครั้งตอไปอาจศึกษาความเสี่ยงจากการทํางานท่ีมาจากปจจัยอ่ืนๆ เชน ปจจัย

สิ่งแวดลอม ทาทางในการทํางาน ท่ีสงผลตอสุขภาพของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 หรือปจจัย

ท่ีสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง เปนตน 

4. ควรใช Multiple Logistic regression ในการควบคุม Confounding Factor เพ่ือทราบตัวแปรท่ี

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

อยางแทจริง ซ่ึงนําไปสูการแกไขปญหาท่ีตรงจุดยิ่งข้ึน 

 

ขอเสนอแนะ 

1.ผูบริหารควรใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศและแรงจูงใจในการทํางานใหมากข้ึน มุงเนน   

พัฒนากระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางานท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และควร มีการถา

ยทอดทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง 

2. ผูบริหารควรสรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากรในหนวยงาน โดยมอบใหผูรับผิดชอบดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย จัดทําหลักเกณฑเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประจาํป (การพิจารณาความดี

ความชอบ), เกณฑการพิจารณาเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของขาราชการ , เกณฑการประเมินผลงานของบุคคลเพ่ือ
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แตงตั้งในตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนตน  ใหเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน อันจะกอใ หเกิดความเชื่อม่ัน และ

เห็นวาภายในหนวยงานไมมีการเลนพวกพองและระบบอุปถัมภ 

 3.สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 ควรกําหนดมาตรการหรือกิจกรรมของหนวยงานท่ีชวยสงเสริม

ใหบุคลากรมีพฤติกรรมการมีสวนรวม เชน จัดเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู ภายในหนวยงาน จัดประชุมใหญ

ภายในหนวยงานทุก 3 เดือน จัดกิจกรรมเนื่องในโอกาสวันสําคัญตางๆเชน งานดําหัว งานเกษียณกําหนดใหมี

การตรวจสอบการเขารวมกิจกรรมของบุคลากร หรืออาจกําหนดใหใชพฤติกรรมการมีสวนรวมเปนสวนหนึ่งใน

การพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน เปนตน 

4. ควรสนับสนุนใหบุคลากรใชวิธี “เพ่ือนสอนเพ่ือน” หรือ “พ่ีสอนนอง” ในการทํางาน เพ่ือเปนการ

สงเสริมใหเกิดความสัมพันธท่ีดีตอกันและสรางความเขมแข็งของทีมทํางาน “Teamwork” และตัวแปร

บรรยากาศในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน การมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สูง

ท่ีสุด หากมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ก็จะชวยสรางใหเกิดพฤติกรรมการมีสวนรวมของคนในองคกรมากข้ึน   

5. ผูบริหารและกลุมงานพัฒนาองคกรควรกระตุนและสนับสนุนใหทุกงานจัดทํา คูมือการปฏิบัติงาน 

(Standard Operating Procedure : SOP)ของการทํางานของกลุมงานท่ียังไมมี สวนกลุมงานท่ีมีแลว ควร

นําเอามาปรับปรุงใหทันสมัย เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุดตอไป  
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ภาคผนวก 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

แบบสอบถามตอนท่ี 1 

แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง        หนาขอความและกรอกรายละเอียดท่ีเปนจริงของทาน 

1. เพศ 

หญิง        ชาย 

2. อาย…ุ…….ป 

3. ประเภทตําแหนงงาน 

     1.         ขาราชการ 2.       พนักงานราชการ 3.    ลูกจางประจํา 4. ลูกจางชั่วคราว  5.  อ่ืนๆ 

4. ประสบการณในการทํางานท่ีสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม………ป 

5. สถานท่ีปฏิบัติงาน 

 1.       กลุมพัฒนาภาคีเครือขาย 

 2.       กลุมพัฒนาวิชาการ 

 3.       กลุมสื่อสารความเสี่ยง 

 4.       กลุมระบาดวิทยาและขาวกรอง 

 5.       กลุมแผนงานและประเมินผล 

 6.       กลุมพัฒนาองคกร 

 7.       กลุมปฏิบัติการควบคุมโรคและตอบโตภาวะฉุกเฉินทางดานสาธารณสุข 

 8.       กลุมหองปฏิบัติการทางการแพทยดานควบคุมโรค 

 9.       ศูนยควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
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            10.       กลุมบริหารท่ัวไป 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามตอนท่ี 2-10 นี้ มีความประสงคท่ีจะสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นในการทํางานของทาน ขอ

ความกรุณาใหทานอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ในชองท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด  

แบบสอบถามตอนท่ี 2 บทบาทของผูบริหาร 

(ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ/ หัวหนากลุม /งาน /ศูนย) 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

  

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

ดานการปฏิบัติหนาท่ี       

1. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหารโดยอาศัยผลการปฏิบัติงาน        

2. ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพ่ือสงเสริม

ความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน  

      

3. ผูบริหารใหคําชมเชยกับผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานดีเดน        

4. ผูบริหารจัดใหมีเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน 

เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน ฯลฯ  

      

5. ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบ ขอปฏิบัติทางราชการ        

6. ผูบริหารเอาใจใสและคอยตรวจสวัสดิภาพและความปลอดภัยของผูใตบังคับบัญชา        

7. ผูบริหารนําจุดดอยท่ีไดจากผลจากการประเมินในดานตางๆมาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  

      

8. ผูบริหารใหโอกาสแกผูท่ีทํางานผิดพลาดใหปรับปรุงตนเอง        

ดานการเปล่ียนแปลง       

9. ผูบริหารนําเอาเทคโนโลยีการบริหารมาใชในองคกร เชน TQM,SWOT,ISO,5ส,

PMQA 

      

10. ผูบริหารมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมโดยการจัดตั้งเปนคณะทํางานในการทํา

กิจกรรม โครงการตางๆ  

      

11. ผูบริหารจัดใหมีระบบสารสนเทศของกรมควบคุมโรค เชน website/internet/ 

intranet เปนตน  

      

12. ผูบริหารจัดใหมีการประชาสัมพันธหนวยงาน        
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หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

13. เม่ือผูบริหารไดรับรูขาวสารจากภายนอก เชน จากการสัมมนา การอบรม การ

ประชุม ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามาเผยแพร ประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในรับทราบ  

      

14. ผูบริหารนําอุปกรณท่ีทันสมัยเพ่ือใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเทคนิควิธีการทํางาน

ใหมๆมาใชในหนวยงาน  

      

15. ผูบริหารนําวิธีการ เทคนิคใหมๆ ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบุคลากรในหนวยงาน

นําไปปรับใชกับงานของตน  

      

ดานจริยธรรม       

16. ผูบริหารมีความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมตางๆอยูเสมอ        

17.ผูบริหารมีความโปรงใสในการจัดซ้ือจัดจางอุปกรณครุภัณฑโดยสามารถเปดเผย

ขอมูลได  

      

18. ผูบริหารมีการตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดอยางเสมอภาคโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง        

19. ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบราชการ        

20. ผูบริหารมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมละท้ิงหนาท่ี        

21. ผูบริหารไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาว        

22. ผูบริหารไมเปนผูท่ีเก่ียวของกับอบายมุข        
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แบบสอบถามตอนท่ี 3 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. เม่ือมีงานโครงการใหญๆหนวยงานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงกอนการทํางานเสมอ        

2.ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานในการจัดกิจกรรม โครงการตางๆ        

3. หนวยงานของขาพเจาสนับสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ        

4.เม่ือขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหม ขาพเจาสามารถสอบถามจากผูท่ีเคยทําได       

5. เพ่ือนรวมงานสามารถเสนอแนะการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางานใหแกขาพเจา

ได  

      

6. หัวหนามักจะชวยขาพเจาทํางานทําใหขาพเจาไดเรียนรูงานไปดวย        

7.ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาใหคําอธิบายแกขาพเจากอนมอบหมายงานเสมอ       

8.เพ่ือนรวมงานเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางานของขาพเจา        

9. ขาพเจารูข้ันตอนการทํากิจกรรมตางๆไดเพราะทําตามแบบอยางเพ่ือนรวมงาน        
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แบบสอบถามตอนท่ี 4บรรยากาศในการทํางาน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. ในหนวยงานนี้มีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล        

2.ในหนวยงานนี้บางครั้งไมมีความชัดเจนวาใครเปนผูมีอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจ       

3. ในบางโครงการ ฯลฯ ท่ีขาพเจาทํา ขาพเจาไมม่ันใจวาใครเปนหัวหนาหนวยงาน

ของขาพเจา 

      

4.บุคคลในหนวยงานนี้ไมรูสึกภูมิใจกับการปฏิบัติงานของเขา        

5. บุคลากรรูสึกถูกกดดันจากการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง        

6. ในหนวยงานมีการใหรางวัลและการยอมรับนอยมากสําหรับการทํางานท่ีดี        

7.ขาพเจาไมไดรับการเห็นอกเห็นใจมากนักในหนวยงานนี้ถาขาพเจาทําผิดพลาด        

8.บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจซ่ึงกันและกัน        

9.  ตามท่ีขาพเจาเขาใจคนท่ีจงรักภักดีตอหนวยงานมีนอย        

 

แบบสอบถามตอนท่ี 5แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. เม่ือขาพเจายังทํางานไมเสร็จขาพเจาจะพยายามทํางานนั้นตอไปจนกวาจะเสร็จ        

2.ขาพเจาตั้งใจทํางานทุกครั้งเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย        

3. เม่ือการทํางานมีปญหาอุปสรรคขาพเจาจะหาทางแกไขงานใหสําเร็จลุลวงไป        

4.ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทํางานในระดับท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง        

5. ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งท่ีไดรับมอบหมาย        

6. ขาพเจาพอใจท่ีจะทํางานใหเสร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ตาม        

7.เม่ือขาพเจาตองทํางานท่ีมีข้ันตอนยุงยากขาพเจาจะขอรองใหเพ่ือนรวมงานมาชวยทําแทน       

8.ขาพเจาจะคนหาขอมูลจากแหลงตางๆเพ่ือนํามาใชในการทํางาน        

9. ขาพเจาชอบท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆมาใชในการพัฒนา        

10. ขาพเจาจะถามผูรูถามีขอสงสัยในการทํางาน                
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แบบสอบถามตอนท่ี 6แบบสอบถามเหตุผลเชิงจริยธรรม 

คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 

ตอไปนี้จะมีเรื่องสั้นๆเก่ียวกับการตัดสินใจแกปญหา 6 เรื่อง ขอใหทานสมมติวาตนเองอยูในสถานการณ

ดังกลาวและไดตัดสินใจจะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น ขอใหทานคิดไวในใจกอน

วา ตัดสินใจเชนนั้นเพราะเหตุใด เม่ือไดเหตุผลใดแลว จึงอานคําตอบของเรื่องท่ีซ่ึงมี 2 คําตอบ ในแตละเรื่อง 

และตอบใหครบท้ัง 6 เรื่อง 

เรื่องท่ี 1วรรณิกาไดรับคัดเลือกใหเดินทางไปศึกษาดูงานตางประเทศเปนเวลา 6 เดือน ซ่ึงตรงกับท่ีเธอไดใฝฝน

มานานเธอไดเตรียมตัวทุกอยางจนพรอม ครั้นถึงวันเดินทางญาติผูใหญท่ีเธอเคารพนับถืออยางยิ่งเกิดปวยหนัก 

โอกาสรอดชีวิตหรือไมรอดพอๆกัน ถาวรรณิกาอยูใกลๆอาจชวยเปนกําลังใจใหแกผูปวยใหมีชีวิตยืนยาวตอไป

อีก ถาขาพเจาเปนวรรณิกาจะตัดสินไมเดินทางไปตางประเทศครั้งนี้ โดยขาพเจามีเหตุผลวา…….. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. หากไมดูแลครั้งนี้แลวจะตองเสียญาติผูเปนท่ีเคารพไป ฉันคงไมสบายใจไปตลอดชีวิต        

2.การอยูดูแลเพ่ือยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอด ถือวาเปนการกระทําท่ีประเสริฐเพราะชีวิตนั้น

มีคาเหนือสิ่งใด    

      

 

เรื่องท่ี 2ถาบุตรหลานของฉันคบเพ่ือนท่ีมีนิสัยไมดี ชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของฉันก็ยัง

เคยโดนเด็กคนนี้ขโมยเงิน ฉันคิดวาจะแนะนําบุตรหลานเลิกคบกับเพ่ือนคนนี้เพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

3. การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานในภายหลัง ฉันคงไมให

อภัยตนเองท่ีปลอยปละละเลยเชนนั้น 

      

4. การใหเลิกคบกันเปนการกันไวดีกวาแก ยอมถือเปนการกระทําท่ีเหมาะสมท่ีสุด        
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เรื่องท่ี3หนุมสาวคูหนึ่งรักกัน ตั้งใจจะแตงงานรวมชีวิตครอบครัว ครั้นหนุมพาสาวไปบานก็ไดทราบจากมารดา

ของตนเองวา หญิงสาวคนนั้นเปนลูกของครอบครัวท่ีร่ํารวยและเคยทําใหครอบครัวของตนประสบหายนะมา

ในอดีต ถาขาพเจาเปนชายหนุม ก็จะยังคงแตงงานกับหญิงสาวผูนั้น เพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย= 0  

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

5. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตท่ีเกิดข้ึนกับคนรุนกอนมายึดถือ

ยอมเปนความโงเขลา  

      

 

 

 

เรื่องท่ี 4สุนัขของขาพเจาและของเพ่ือนบาน ถูกยาเบื่อเสียชีวิตไปหลายตัว ตอมาทราบวาผูท่ีวางยาเบื่อ สุนัข 

คือ เพ่ือนบาน ชื่อวิชัย เขาเปนคนคอนขางลึกลับ อาชีพไมมีใครทราบ เปนผูมีอิทธิพล มีบริวารเปนนักเลง

จํานวนมาก การวางยาเบื่อสุนัขครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขารําคานเสียงเหาหอนหรือ

เตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพ่ือนบานหลายคนท่ีสุนัขตายเพราะยาเบื่อ ขอรองใหขาพเจาเปนผูนําในการ

แจงความดําเนินคดีกับ วิชัย เม่ือพิจารณาแลว ขาพเจาตั้งใจจะไปแจงความเพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

6. การแจงความเปนความพยายามท่ีจะยุติความชั่วรายท่ีจะเกิดกับชุมชนและสังคม 

ยอมเปนการกระทําท่ีเหมาะสม  

      

7. การแจงความเปนการปองกันเหตุรายท่ีจะเกิดตอไปซ่ึงจะทําใหเราไมเสียใจภายหลัง        

 

เรื่องท่ี5คนรายบุกเขาบานของพัชรี และขโมยชองมีคาไปหลายชิ้น ซ่ึงประมาณครึ่งหนึ่งของสิ่งของมีคา พัชรีได

ทําประกันไวกับบริษัท บริษัทไดใหเธอทํารายการรูปพรรณของเครื่องประดับท่ีหายไปเพ่ือจะจายเงินใหตาม

เง่ือนไข เพ่ือนสนิทของพัชรี ซ่ึงอยูในวงการ ปรันไดแนะนําเธอวา เธอควรจะแจงวา สิ่งของท่ีทําประกันหายไป
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ท้ังหมด เพ่ือท่ีจะไดคาชดเชยเต็มท่ีเพราะเปนการยากท่ีบริษัทจะตรวจสอบไดและโดยปกติบริษัทประกันก็ได

กําไรมหาศาลอยูแลว ถาทานเปน พัชรี จะแจงแกบริษัท เฉพาะตามรายการของท่ีหายไปเทานั้น เพราะ………. 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0  

 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

8. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมไดก็เปนสิ่งท่ีไมควรทํา        

9. การรักษาความจริงเปนการกระทําท่ีจะชวยสรางคุณคาของสังคม        

 

 

 

แบบสอบถามชุดท่ี 7 แบบสอบถามสุขภาพจิตในกาทํางาน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0 

 

 

 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. ขาพเจาจะอารมณเสียมากท่ีตองทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานท่ีไมมีความรับผิดชอบ        

2.ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจในการทํางานเม่ือมีการเลนพรรคเลนพวกกัน        

3. ขาพเจาจะรูสึกรําคาญมากถาตองทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ีขาดความสามารถในการ

ทํางาน  

      

4.ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือคนในท่ีทํางานของขาพเจาขาดมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน        

5. ขาพเจาจะรูสึกหงุดหงิดมากท่ีไดรับเงินเดือนนอย          

6. ขาพเจารูสึกกลัวถาตองทํางานท่ีเสียงกับการทําผิดกฎหมาย        

7.ขาพเจาจะรูสึกกังวลใจมากเม่ือตองทํางานท่ีเสี่ยงกับความลมเหลว        

8.ขาพเจาจะรูสึกหมดกําลังใจเม่ือผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรมในการทํางาน        

9. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความเห็นของลูกนอง        

10. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมากเม่ือเขากับผูบังคับบัญชาไมได        

11. ขาพเจากังวลมากเสมอเม่ือตองทํางานท่ีตัวเองไมถนัด        

12. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมากเม่ือมีงานลนมือ        
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แบบสอบถามชุดท่ี 8 แบบสอบถามความเช่ืออํานาจในตน 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย = 0  

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

1. บอยครั้งเม่ือขาพเจาสงผลงานท่ีขาพเจาทํา ขาพเจาใชความพยายามอยางมากในการจัดทํา

ผลงานแตละครั้ง ใหผูบังคับบัญชา แตผูบังคับบัญชาเพียงแตรับไวเทานั้น  

      

2.ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา        

3. การเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากในหนวยงานราชการท่ีขาพเจาเก่ียวของ        

4.มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจําทําแตกิจสวนตัว ลาปวย ลากิจ บอยครั้ง 

แตก็ยังไดรับการพิจารณาใหทํางานปกติ  

      

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจากผูบังคับบัญชาอยางรุนแรง        

6. มีบอยครั้งท่ีขอเสนอแนะของคนๆหนึ่งมักเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชาท้ังๆท่ีขาพเจามอง

ไมเห็นความเหมาะสม  

      

7. คนโปรดของเจานายมักไมถูกลงโทษอยางรุนแรง ถึงแมวาจะทําผิดรายแรงอันมีผล

เสียหายตอหนวยงานก็ตาม  

      

 

แบบสอบถามชุดท่ี 9 

แบบสอบถามเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน       

1. ขาพเจาคิดวาความรับผิดชอบเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติการ        

2. ขาพเจาพอใจท่ีหนวยงานใหความสําคัญกับความรับผิดชอบในการทํางานของ

ขาพเจา  

      

3. ขาพเจารูสึกพอใจท่ีจะทํางานดวยความรับผิดชอบ         

4. ขาพเจาพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานดานตางๆในหนวยงานใหไดดียิ่งข้ึน        

5.ขาพเจายินดีท่ีจะเรียนรูระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใชในการปฏิบัติงาน

ในหนาท่ี  

      

6. ขาพเจาพรอมท่ีจะเรียนรูและนําระบบใหมๆท่ีหนวยงานจัดหามาเพ่ือใชในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ี   
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หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

7. ขาพเจาคิดวาถาทุกคนสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดจากงานในทุกหนาท่ีจะทํา

ใหงานมีประสิทธิภาพและเปนผลดีตอหนวยงาน  

      

8.ขาพเจาพรอมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานในหนาท่ี        

9. ขาพเจาภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาท่ีนี้        

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม       

1.ขาพเจาคิดวาการมีสวนรวมในการเขาประชุมสัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ 

ฯลฯ ของหนวยงานมีความสําคัญ  

      

2. ขาพเจายินดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน  

      

3. ขาพเจาพรอมท่ีจะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวมประชุม 

สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน  

      

4. การมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ใน

หนวยงานไมไดชวยพัฒนาการทํางานของขาพเจาใหดีข้ึน  

      

5.การรวมประชุม สัมมนา การดําเนินงานกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงานในปจจุบันกอใหเกิดความเปนมิตรและสมัครใจในหนวยงานของขาพเจา 

      

6. ขาพเจารูสึกทอถอยเม่ือตองทํางานหนักเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค

และตามเปาหมายของหนวยงาน  

      

7. ขาพเจายินดีท่ีจะใหความรวมมือกับหนวยงานในการทําใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จ  

      

8. ขาพเจาพรอมท่ีจะทํางานหนักรวมกับเพ่ือนในหนวยงานเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์

ตามเปาหมายของหนวยงาน  

      

9. การมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงานจะเปนตัวชวยใหหนวยงานประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  

      

10. การเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงานทําใหขาพเจาตองเสียเวลางานในหนาท่ีโดยขาพเจาไมไดรับอะไรตอบ

แทน  

      

11.ขาพเจายินดีท่ีจะมีสวนรวมในการเขารวมในการประชุมสัมมนา กิจกรรม 

โรงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย  

      

12. ขาพเจาจะไมเขารวมประชุมสัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงาน เพราะเสียเวลาในการทํางานในหนาท่ี  
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แบบสอบถามชุดท่ี 10 

แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

จริงท่ีสุด = 5 จริง = 4 คอนขางจริง = 3 คอนขางไมจริง = 2 ไมจริง = 1 ไมจริงเลย 

= 0 

 

 

หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน       

1. ขาพเจามุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย             

2.ขาพเจาตั้งใจท่ีจะพัฒนางานท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนเอง        

3. ขาพเจาจดจอกับงานท่ีกําลังปฏิบัติอยูจนงานสําเร็จ       

4. ขาพเจาศึกษางานท่ีไดรับมอบหมายกอนลงมือปฏิบัติ        

5. ขาพเจารวบรวมขอมูล/รายละเอียดอยางถ่ีถวนกอนท่ีจะตัดสินใจลงมือทํางาน        

6. เม่ือเกิดปญหาข้ึนในงานท่ีอยูในความรับผิดชอบขาพเจาจะหาวิธีการแกไขและ

ปองกันไมใหเกิดปญหานี้ข้ึนอีกในครั้งตอไป  

      

7. ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายถึงแมวางานนั้น

จะยาก  

      

8. ขาพเจาจะรีบทํางานท่ีไดรับมอบหมายทันทีเพ่ือใหเวลาตรวจทาน/แกไข       

9. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะยากลําบากเพียงใดขาพเจาจะพยายามทํา

จนกวางานนั้นจะประสบความสําเร็จ  

      

10. แมงานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะพยายามทํา

จนกวางานนั้นเสร็จตามเปาหมาย  

      

11.ขาพเจาทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ       

12. ขาพเจายอมรับฟงคําตําหนิจากหัวหนาโดยไมแสดงอารมณโกรธ        

13. ขาพเจาทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา        

14. ขาพเจามาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชการ       

15. ขาพเจาเขารวมประชุม/โครงการ/สัมมนา/กิจกรรม ฯลฯ ของหนวยงาน 

ตรงตามเวลาท่ีกําหนด  

      

16. เม่ือทํางานผิดพลาดขาพเจาไมกลาวโทษผูอ่ืน       

17. ขาพเจาปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลง       
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หัวขอการประเมิน ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

อยูเสมอ  

18. ขาพเจาติดตามผลงานท่ีไดทําไปแลวถาพบวาผิดพลาดขาพเจาจะทําการ

ปรับปรุงแกไขตอไป         

      

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม       

1. ขาพเจารวมวางแผนข้ันตอนการปฏิบัติงานของหนวยงาน       

2. ขาพเจารวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในท่ีประชุมเพ่ือจัดกิจกรรมตางๆของ

หนวยงาน 

      

3. ขาพเจารวมใหขอมูลเก่ียวกับการวางแผนการจัดทํารายงานการประเมิน

ตนเอง กิจกรรม โครงการตางๆ ของหนวยงาน 

      

4. ขาพเจาใหขอมูลในการจัดทําแผน ยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงานฯ

ของหนวยงาน 

      

5.ขาพเจาเขามีสวนรวมในการจัดการประชุมจัดทําแผนปฏิบัติงานของหนวยงาน       

6. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินการจัดทํารายงานการประเมินตนเองของ

หนวยงาน 

      

7. ขาพเจามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมมีโครงการตางๆของหนวยงาน       

8. ขาพเจารวมรณรงคเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมในการรับรูของหนวยงานนี้       

9. ขาพเจาใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผนยุทธศาสตร/

นโยบาย/แผนปฏิบัติงานของหนวยงาน 
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