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 4-10 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทาํงาน (n)      

      คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน 
     และระดับของความเครียดในการทํางานดานลักษณะงาน       77 

 4-11 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทาํงาน (n)  
            คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน 
             และระดับของความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ    78 
 4-12 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทํางาน (n)     
            คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน 
            และระดับของความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพ       80 
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4-13 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทาํงาน (n)          

            คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน 
           และระดับของความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ     81 
 4-14 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจในงาน     83  
 4-15 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน           
             ดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 84 
 4-16 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน           
             ดานความสําเรจ็ในงานและความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน       84 
 4-17 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน              
              ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ        85 
 4-18 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน             
              ดานนโยบายและการบริหารในองคการ         86 
 4-19 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน                
             ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน     86 
 4-20 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับของความพึงพอใจใน                
              ดานคาตอบแทน            87 
 4-21 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน                                               
             ดานสภาพการทํางาน           87 
 4-22 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน                
             ดานความมัน่คงในงาน           88 
 4-23 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน                     
           ดานความเปนอยูสวนตวั           88 
 4-24 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงาน               89 
 4-25 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงาน               
            ดานคุณภาพและปริมาณงาน          90 
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 4-26 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัผลการปฏิบัติงาน                
       ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน         90 
 4-27 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงาน                
           ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน  91 
 4-28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางการรับรูวัฒนธรรม               
             การทํางานในองคการกับความเครียดในการทํางาน         93     
 4-29 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางการรับรูวัฒนธรรม              
              การทํางานในองคการกับความพึงพอใจในงาน        93 
 4-30 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางการรับรูวัฒนธรรม                        
              การทํางานในองคการกับผลการปฏิบัติงาน         94 
 ง-1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบสอบถาม                              
            การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ       145 
 ง-2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบประเมิน  
      ความเครียดในการทํางาน         146 
 ง-3   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบสอบถาม                              
           ความพึงพอใจในงาน         148 
 ง-4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบประเมิน                              
            ผลการปฏิบัติงาน               150 
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ภาพที ่      หนา    
 2-1 แนวโนมความเครียดที่เกดิขึ้น ตามประเภทของความเครียด           28 
 
 



  

บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1   ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 ภายใตสภาวะโลกปจจุบันในยุคโลกาภิวัฒนที่มีความกาวหนาทั้งทางวิทยาการและ
เทคโนโลยีสมัยใหมอยางรวดเร็วและตอเนื่อง สงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการไมวาจะ
เปนองคการของรัฐบาล รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน องคการเหลานี้จึงตองมีการบริหารจัดการที่มี                 
การปรับตัวใหทันตอการ เปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้น  เพื่ อดํ า เนินงานอย างมีประสิทธิภาพ                           
ความเจริญกาวหนา และความอยูรอดขององคการ ดังนั้น ส่ิงที่องคการควรคํานึงถึงคือ การปรับ
สภาพแวดลอมภายในองคการใหมีความสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ ซ่ึงสภาพแวดลอมภายในองคการที่สําคัญที่สุดในการบริหารจัดการองคการ คือ “ทรัพยากร
มนุษย” ซ่ึงในปจจุบันองคการตาง ๆ ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษยมากขึ้น 
เนื่องจากการบริหารจัดการกําลังคนที่ดีมีประสิทธิภาพนั้นกอใหเกิดผลผลิต (Productivity)           
ในระดับสูง และพนักงานมีความสุขในการทํางานดวย (อําพล, 2542: 58)  
 อยางไรก็ตาม องคการจะประสบความสําเร็จไดนั้นจะตองมีการประสานกันระหวางคน 
ระบบการทํางาน และวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสม ซ่ึงในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการจะ
มีการกําหนดแบบแผน ระเบียบ พฤติกรรม ความคิด และความเชื่อรวมกันภายในองคการ โดยเรียก            
ส่ิงเหลานี้วาวัฒนธรรมองคการ (สุนทร, 2540: 3) โดยองคการจะมีวัฒนธรรมเปนสิ่งที่ควบคุม
พฤติกรรมของสมาชิก และเปนวิถีทางในการทํางานซึ่งสมาชิกในองคการทุกคนมีสวนรวมกําหนด 
(กริช, 2538: 17) จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ และ
ยังมีอิทธิพลตอการควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ การตัดสินใจของผูบริหารและ             
การพัฒนาความรูสึกของสมาชิกใหมีความผูกพันและเสียสละใหกับองคการ (สิทธิโชค, 2540: 20) 
รวมทั้งวัฒนธรรมองคการยังเปนเครื่องมือที่ชวยผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติงาน
ในองคการอีกดวย (พัฒนิจ, 2546: 117) อยางไรก็ตามไมเพียงแตวัฒนธรรมองคการเพียงปจจัยเดียว
ที่สงผลกระทบตอความสําเร็จขององคการ แตยังตองอาศัยปจจัยอ่ืน ๆ ไมวาจะการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง ถูกตอง และมีทิศทาง ควบคูกับการเนนระบบการทํางานที่ดี ส้ัน กระชับ นับวา
วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารจัดการ ซ่ึงนําไปใชใน           
การสนับสนุนเปาหมายในการทํางาน สงเสริมการทํางานเปนทีม สรางความเขาใจระหวาง
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ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคการ ดังนั้นจะเห็นไดวา 
องคการจะมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานองคการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการ ดังนั้นวัฒนธรรมองคการเปน         
ส่ิงที่องคการควรคํานึงถึงในการนํามาใชในการพัฒนาและบริหารองคการ เพื่อใหองคการมี                  
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ในการบริหารจัดการองคการที่ดีจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายในเพื่อให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังเชนสภาพแวดลอมภายนอกองคการมีการเปลี่ยนแปลง 
องคการจะมีการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซ่ึงอาจจะมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ             
การทํางานหรือวัฒนธรรมองคการ จะสงผลใหสมาชิกในองคการจะมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน โดยสมาชิกจะตองมีการรับรูรูปแบบการทํางานหรือ
วัฒนธรรมองคการใหเปนไปในทิศทางที่องคการกําหนด ซ่ึงในการปรับตัวของสมาชิกตอ                   
การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการนั้นอาจจะทําใหเกิดความเครียดในการทํางานได ดังนั้นการรับรู
วัฒนธรรมองคการของสมาชิกนาจะสงผลกระทบตอความเครียดในการทํางานของสมาชิก 
เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวของสมาชิกไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติมา ซ่ึงระดับ
ความเครียดนี้จะมีมากนอยตามแตละบุคคลโดยขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมและวิธีการจัดการกับ
ความเครียด (กรรณิการ, 2543: 1) ถาหากองคการไมใหการดูแลเอาใจใสเร่ืองการจัดการกับ
ความเครียดของสมาชิกในองคการจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลและระดับ
องคการได โดยสงผลใหระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการลดลงและสงผลกระทบ
ตอสังคม เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอยางเปนลูกโซ นอกจากนี้ความเครียดยังสงผลเสียตอ
รางกาย สติปญญา อารมณของตัวสมาชิกในองคการเอง เชน ปวดศีรษะ ความดันโลหิตสูง สับสน
วุนวาย หงุดหงิด กระวนกระวาย ขาดความเชื่อมั่น ไมอยากคิดสรางสรรคงานใหม ๆ เปนตน 
นอกจากนี้พฤติกรรมที่มักพบในองคการเมื่อสมาชิกมีความเครียด ไดแก การมาทํางานไมทันตาม
กําหนด และผิดนัด การมาทํางานสาย การทํางานผิดพลาดบอย การลังเลไมกลาตัดสินใจ และการมี
ปญหาในการปรับตัวเขากับบุคคลอื่น (Cooper, Sloan and Williams, 1998: 1-3) อยางไรก็ตาม หาก
สมาชิกในองคการมีความเครียดอยูในระดับที่เหมาะสม และคงอยูในระยะเวลาที่เหมาะสมจะ
สามารถกระตุนใหประสิทธิผลในการทํางานเพิ่มขึ้น ในทางตรงขามการกระตุนใหเกิดความเครียด
ยาวนานเกินไปจะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของคนเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากความเครียดที่
ยาวนาน ทําใหเกิดความเหนื่อยลาทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ ในที่สุดก็จะทําใหเกิดความทอแทใน
การทํางาน จนทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ซ่ึงสงผลกระทบตอเปาหมายขององคการ 
(Baron and Paulus, 1990: 340)  
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นอกจากนี้ การรับรูวัฒนธรรมองคการนาจะสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางาน 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวพันกับการปฏิบัติงาน อาจจะสงผลใหสมาชิก
มีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงหากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นเอื้อ
หรือสนับสนุนสมาชิกในการทํางาน จะทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจในงาน ซ่ึงถือวาความพึงพอใจ
ในงานเปนปจจัยสําคัญในการนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมทั้ง
กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ นอกจากนี้
บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานจะมีผลงานดีกวาผลงานของผูที่จําใจปฏิบัติงานหรือ
เพียงแตปฏิบัติตามหนาที่ (สมพงษ, 2538: 27) อาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในงานจะสามารถ
กระตุนใหบุคคลเกิดความตั้งใจทํางาน อุทิศเวลา แรงกายแรงใจ และความคิด เพื่อตอบสนอง              
ความตองการของหนวยงานตลอดจนมีความสุขที่ไดทํางาน ความพึงพอใจในงานของสมาชิกใน
องคการจึงมีความสําคัญในทุกองคการ หากสมาชิกในองคการมีความพึงพอใจในงานสูง ก็จะมี             
ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง ดังนั้นองคการควรที่จะสรางภาวะที่กระตุนหรือตอบสนอง            
ความตองการและสรางความพึงพอใจในงานของสมาชิกใหเกิดขึ้น  
 ในระบบราชการของไทยคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)ไดใหความสําคัญ     
ตอการปรับปรุงระบบบริหารงานราชการที่เนนประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะเห็นไดจาก            
มีการกําหนดแผนงานพัฒนาระบบราชการไทย ที่ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนา              
ระบบราชการ พ.ศ. 2546-2550 โดยมีวิสัยทัศนที่วา “การพัฒนาระบบราชการไทยใหมีความเปนเลิศ 
สามารถรองรับกับการพัฒนาประเทศในยุคโลกาภิวัฒน โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองและ
ประโยชนสุขของประชาชน” (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546: 12) กระทรวงสาธารณสุข
เปนหนวยงานของรัฐที่รับผิดชอบงานดานสาธารณสุขของประเทศ ซ่ึงจะมีการกําหนดยุทธศาสตร
การบริหารงานภายในกระทรวงสาธารณสุขใหอยูในระดับที่เหมาะสม เพื่อพัฒนาระบบและ
กระบวนการทํางานดานสุขภาพใหเขาสูระบบบริหารที่ดี โดยจะตองปรับปรุงการทํางานใหเปนไป
ตามนโยบายดังกลาว และทําหนาที่สําคัญในการพัฒนาองคการเพื่อนําองคการไปสูความมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน ซ่ึงขณะนี้อยูระหวางอยูการเปลี่ยนแปลงทั้ง
รูปแบบการทํางานและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน  

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขซึ่งทําหนาที่ในการศึกษาวิเคราะห จัดทําขอมูล เพื่อใช               
การกําหนดนโยบาย เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของ
กระทรวง แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากรของ
กระทรวง กลาวคือสํานักงานปลัดกระทรวงจะทําหนาที่ในการสังเคราะหขอมูลการบริหารใหเปน
แนวคิดกลยุทธ เกิดเปนกระบวนการของกิจกรรมที่ตอเนื่องและเกิดบูรณาการในการทํางาน 



 4

(อรพินท, 2547: 16) ซ่ึงนับวาเปนหนวยงานภายใตสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีบทบาทสําคัญใน
การบริหารงานของกระทรวงหนวยงานหนึ่ง ซ่ึงจะเห็นไดวาสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
เปรียบเสมือนสมองและระบบประสาทของรางกาย เพื่อใหการดําเนินงานของกระทรวงสาธารณสุข
เปนไปตามแนวทางอยางมีประสิทธิภาพ นํามาสูการเปนประเทศที่มีการสาธารณสุขที่ดี และเปน
สังคมแหงสุขภาวะอยางแทจริง  

อยางไรก็ตาม สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขไดมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน
ในองคการใหมใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น โดยจะเห็นไดจากการกําหนดและ
ปรับเปลี่ยนแผนยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหวัฒนธรรมการทํางานในองคการของ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีทั้งการปฏิบัติงานในรูปแบบเดิมและการปรับเปล่ียน         
การปฏิบัติงานตามแนวทางใหม ดวยเหตุนี้เองจึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการรับรูวัฒนธรรม               
การทํางานในองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขอยางจริงจัง รวมทั้งศึกษา
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ตลอดจนศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการกับความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงในการศึกษาวิจัยในเรื่องดังกลาว ผูวิจัยพบวา มีผูทําการศึกษา
ไมมากนัก และยังไมมีผลงานวิจัยใดมายืนยันในเรื่องดังกลาวอยางชัดเจน โดยผูวิจัยเห็นวา จาก
การศึกษาครั้งนี้นาจะเปนประโยชนที่จะชวยใหเกิดแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการบริหาร
จัดการ กลาวคือ อาจใชเปนแนวทางประกอบในการบริหารจัดการใหสมาชิกในองคการมีความพึงพอใจ
ในงาน การลดความเครียดในการทํางาน และพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ  ความเครียดในการทํางาน                
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1 การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน           
 1.3.1.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
 1.3.1.2   ความเปนปจเจกนิยมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
      1.3.1.3   ความเปนกลุมนิยมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
      1.3.1.4   ความเปนชายมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
      1.3.1.5   ความเปนหญิงมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
      1.3.1.6   การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
 1.3.2   การรบัรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.2.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.2.2 ความเปนปจเจกนิยมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.2.3 ความเปนกลุมนิยมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.2.4 ความเปนชายมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.2.5 ความเปนหญิงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.2.6 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 1.3.3  การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  1.3.3.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 1.3.3.2 ความเปนปจเจกนิยมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 1.3.3.3 ความเปนกลุมนิยมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 1.3.3.4 ความเปนชายมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 1.3.3.5 ความเปนหญิงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 1.3.3.6 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัยและขอตกลงเบื้องตน 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขสวนกลาง โดย
มีประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขสวนกลาง  
จํานวนทั้งสิ้น 756 คน ซ่ึงทําการศึกษาในหนวยงานทั้งสิ้น 9 หนวยงาน ไดแก  
 1. สํานักบริหารกลาง  
      2. หนวยตรวจสอบภายใน  
 3. หนวยตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  
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 4. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
 5.   กลุมประกันสุขภาพ 
 6.   ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 7.   สํานักตรวจและประเมินผล 
 8.   สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
 9.   สถาบันพระบรมราชชนก 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 
 1. ตัวแปรตน คือ การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ซ่ึงแบงออกเปน 
 1.1 ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  
 1.2 ลักษณะความเปนปจเจกนิยม  
 1.3 ลักษณะความเปนกลุมนิยม 
 1.4 ลักษณะความเปนชาย  
 1.5  ลักษณะความเปนหญิง  
 1.6   ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
 2.   ตัวแปรตาม ไดแก 
 2.1 ความเครียดในการทํางาน แบงออกเปน 
 2.1.1 ความเครียดดานลักษณะงาน 
 2.1.2 ความเครียดดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 
 2.1.3   ความเครียดดานสัมพันธภาพ 
 2.1.4   ความเครียดดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 
 2.2 ความพึงพอใจในงาน แบงออกเปน 9 ดาน ไดแก 
 2.2.1 ความพึงพอใจในลักษณะของงานและความรับผิดชอบ  
 2.2.2  ความพึงพอใจในความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน  
 2.2.3   ความพึงพอใจในสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ                
 2.2.4   ความพึงพอใจในนโยบายและการบริหาร  
 2.2.5   ความพึงพอใจในวิธีการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลใน
หนวยงาน   
 2.2.6 ความพึงพอใจในคาตอบแทน 
 2.2.7   ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน  
 2.2.8   ความพึงพอใจในความมั่นคงในงาน  
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 2.2.9   ความพึงพอใจในความเปนอยูสวนตัว  
 2.3 ผลการปฏิบัติงาน คือผลการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยผูบังคับบัญชา
เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเกณฑการประเมินเปน 3 ดาน ไดแก 
 2.3.1 ผลงาน    
 2.3.2   ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน   
 2.3.3   คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ระยะเวลาที่ทําการวิจัยคร้ังนี้อยูในชวงเดือนมิถุนายน 2547 ถึงเดือนเมษายน 2548 

 
1.5   นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.5.1  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข หมายถึง ขาราชการที่ทํางานใหกับ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขในสวนกลาง 
 1.5.2   อายุ หมายถึง อายุจริงของขาราชการที่ทํางานใหกับสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
ในสวนกลาง 
 1.5.3   ประสบการณในการทํางาน  หมายถึง ระยะเวลาที่ขาราชการนั้นปฏิบัติงานในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขนับตั้งแตเร่ิมตนทํางาน จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
 1.5.4   หนวยงานในสังกัด หมายถึง หนวยงานที่ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
สังกัดอยู แบงออกเปน 9 หนวยงาน 
 1.5.4.1 สํานักบริหารกลาง  
 1.5.4.2   หนวยตรวจสอบภายใน  
 1.5.4.3  หนวยตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  
 1.5.4.4  กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
 1.5.4.5  กลุมประกันสุขภาพ 
 1.5.4.6  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 1.5.4.7  สํานักตรวจและประเมินผล 
 1.5.4.8  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
 1.5.4.9  สถาบันพระบรมราชชนก 
 1.5.5   ผูบังคับบัญชา  หมายถึง หัวหนาหนวยงานโดยตรงที่ดูแลขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 1.5.6   การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีกระบวนการเลือกรับ        
จัดระเบียบ และตีความของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และปทัสถานรวมกันของ
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สมาชิกในองคการ ที่สมาชิกภายในองคการนั้นไดถือปฏิบัติรวมกัน ซ่ึงประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 
6 ลักษณะไดแก 
 1.5.6.1   ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ หมายถึง การยอมรับในการไมเทาเทียมกัน
ของอํานาจและสถานภาพระหวางสมาชิกในองคการ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันใน              
ดานอํานาจหนาที่ การตัดสินใจ การไดรับการยกยองทางสังคม เงินเดือน และสิทธิพิเศษตาง ๆ 
 1.5.6.2   ลักษณะความเปนปจเจกนิยม หมายถึง การมีความเชื่อวา การทํางานคนเดียว       
จะไดผลงานดีกวาทํางานเปนกลุม โดยใหความสําคัญกับเปาหมายหรือความตองการ และความสําเร็จ
ของตนเอง 
 1.5.6.3 ลักษณะความเปนกลุมนิยม หมายถึง การใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล 
คํานึงถึงเปาหมายของกลุม และมีความผูกพันตอกลุม 
 1.5.6.4  ลักษณะความเปนชาย หมายถึง การมีความกระตือรือรนในการทํางาน มี             
การแบงบทบาททางเพศอยางชัดเจน มีความทะเยอทะยานในการที่ใหตนประสบความสําเร็จ และ             
ความตองการที่มีอํานาจเหนือผูอ่ืน นอกจากนี้รวมถึงการทํางานอยางมีอิสระ 
 1.5.6.5 ลักษณะความเปนหญิง หมายถึง  การแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ เนน
ความรูสึก และการพึ่งพาซึ่งกันและกันในการทํางาน รวมถึงองคการใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต
มากกวาผลการปฏิบัติงาน 
 1.5.6.6  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึง การไมยอมรับตอสถานการณที่
ไมแนนอนที่จะเกิดขึ้นในการทํางาน การมีความเชื่อที่วา ความไมแนนอนของชีวิตเปนอุปสรรค และ
มองวาความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งสําคัญ  และมีการปฏิบัติงานตามนโยบายหรือกฎระเบียบตาง ๆเพื่อ
ลดความไมแนนอนที่เกิดขึ้น 
 1.5.7  ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ภาวะไมสมดุลที่รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากการ
ทํางาน เพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่มาจากภายในและภายนอกรางกาย ทําใหรางกายและจิตใจขาด
สมดุลและทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง แบงสาเหตุความเครียดในการทํางานเปน 4 ดาน 
ไดแก 
 1.5.7.1  ลักษณะงาน หมายถึง การขาดทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน การขาด
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน งานมีความซ้ําซาก จําเจ งานที่ทําไมมีขอบเขตที่ชัดเจน การขาด
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน การแบงหนาที่ความรับผิดชอบไมเปนธรรม การมีนโยบายและ                
วิธีปฏิบัติที่ขัดแยงกัน รวมทั้งการมีปริมาณงาน ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบที่มี           
มากเกินไป   
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 1.5.7.2  ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การถูกประเมินความสามารถ 
ต่ํากวาความเปนจริง การไมมีโอกาสพัฒนาตนเองตามที่คาดหวัง การขาดความกาวหนาในอาชีพ 
การไมไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ การขาดความภาคภูมิใจในผลงานของ
ตนเอง การที่ไมสามารถแกปญหาการทํางานดวยตนเองใหสําเร็จเปนที่นาพอใจ การไดรับเงินเดือน
ที่ไมเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ การไมไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญ การที่
ไมมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษ การที่ผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟง            
ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน และการไมไดรับความสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 1.5.7.3  สัมพันธภาพ หมายถึง การมีสัมพันธภาพที่ไมดีตอผูบังคับบัญชา รวมไปถึง            
เพื่อนรวมงาน ทั้งในดานความรวมมือ ความชวยเหลือ ความสามารถการยอมรับความสามารถ               
และคําปรึกษาแนะนํา  
 1.5.7.4  โครงสรางและบรรยากาศองคการ หมายถึง แนวความคิดในการทํางานขัดแยง
กับแนวความคิดขององคการ นโยบายการบริหารงานของหนวยงานไมชัดเจน ผูบังคับบัญชาไมมี               
ความยุติธรรม ผูบังคับบัญชาไมใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน การขาดขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสม อุปกรณเครื่องมือใน                   
การทํางานไมเพียงพอ ผูบังคับบัญชาไมเขาใจในการปฏิบัติบางเรื่อง ลักษณะโครงสรางหรือ
หนวยงานที่สังกัดมีความไมเหมาะสม มีการแบงพรรคแบงพวกในหนวยงาน และการติดตอส่ือสาร
ภายในหนวยงานเปนไปดวยความลาชา 
 1.5.8 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติของขาราชการที่มีตองานที่ปฏิบัติ เปนความรูสึก
ที่ตอบสนองตอส่ิงที่มากระทบทั้งจากดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงในที่นี้จะแบงออกเปน 9 ดาน ดังนี้ 
 1.5.8.1 ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติวาเปน
งานที่ใชความคิดสรางสรรคหรือเปนงานที่นาเบื่อ งานที่งายหรือยากเกินไป การไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ การมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ และไมมีการตรวจตราหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
 1.5.8.2  ความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง ความสามารถ
ทํางานจนไดผลสําเร็จออกมาหรือประสบความสําเร็จในงาน สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได รูจัก
ปองกันปญหาที่เกิดขึ้นได มีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นในหนวยงานเดิมหรือ
หนวยงานใหม และสถานการณที่เปนไปไดที่ใหบุคคลไดรับการเรียนรู ทักษะใหม ๆ หรือเรียนรูให
เกิดความเชี่ยวชาญ 
 1.5.8.3 สถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับสิทธิพิเศษ
ตาง ๆ ในการทํางาน และการไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา บุคคลในหนวยงาน 
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ลูกคา หรือเพื่อนรวมงาน ซ่ึงการยอมรับอาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี             
การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่น ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับความสามารถทําใหเกิดความภูมิใจ  
 1.5.8.4 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการของหนวยงานมี                
อยางเพียงพอหรือกลาวไดวามีความชัดเจนและเหมาะสมและเปนไปไดในทางปฏิบัติ รวมทั้งการมี
ผลกระทบจากนโยบายการบริหารของหนวยงานที่มีตอการทํางานของสมาชิก 
 1.5.8.5 การปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน หมายถึง 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานความยุติธรรมในการบริหารของผูบังคับบัญชา 
ตลอดจนความเต็มใจในการใหคําปรึกษา หรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งความสัมพันธ
อันดีระหวางกันไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานที่สามารถอยูรวมกันทํางานรวมกัน 
ชวยเหลือหรือปรึกษาหารือกันระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน 
  1.5.8.6   คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานมี
ความเหมาะสม และการไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้นตามความคาดหวัง 
 1.5.8.7 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพในการทํางาน ปริมาณงานที่
รับผิดชอบ  พื้นที่ที่ทํางาน  เครื่องมือเครื่องใชวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกใน                    
การปฏิบัติงานตาง ๆ  
 1.5.8.8   ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในหนาที่             
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ เชนระยะเวลาของงาน และ                 
ความมั่นคงหรือไมมั่นคงขององคการ 
 1.5.8.9   ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง การทํางานที่มีผลกระทบตอความเปนอยูสวนตัว
ของขาราชการ เชน ทานเดินทางมาทํางานไมสะดวก 
 1.5.9   ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงออกถึงคุณคาของปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานที่มี
ผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะดูจากการประเมินการปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชาของขาราชการเปน           
ผูประเมิน โดยดูจาก 
 1.5.9.1   ผลงาน หมายถึง ผลงานที่ปฏิบัติมีความปราณีต ถูกตอง ครบถวน โดยปฏิบัติ
ตามมาตรฐานงานที่กําหนด  และสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย เมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณ
งานและระยะเวลา 
 1.5.9.2  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสันทัดจันเจนในงาน 
ความรูความเขาใจในการทํางานและความสามารถในการติดตอส่ือสาร  
 1.5.9.3  คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน                          
ความรับผิดชอบ ความขยันทุมเท ความซื่อสัตย ความเชื่อถือ ความไววางใจในการทํางาน การปฏิบัติ
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ตามระเบียบขอบังคับของหนวยงาน เชื่อฟงคําสั่งของผูบังคับบัญชา การมาทํางานอยางสม่ําเสมอ
และการตรงตอเวลา 
 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.6.1 ทําใหทราบถึงการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความเครียดในการทํางาน               
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 1.6.2  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 1.6.3 เพื่อเปนขอมูลใหสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และองคการอื่น ๆ ในการนําไป
ประกอบการพิจารณาปรับปรุง แกไข พัฒนาวัฒนธรรมการทํางานในองคการ เพื่อนําไปสูการที่
สมาชิกมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น ลดความเครียดในการทํางาน และมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 1.6.4 เพื่อใหผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของตระหนักถึงความสําคัญของวัฒนธรรม               
การทํางานในองคการ ซ่ึงนําไปเปนขอมูลประกอบในการพัฒนาและสงเสริมในการบริหารจัดการ
องคการใหมีประสิทธิภาพ 
 1.6.5   เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการ ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยนําเสนอ
ตามลําดับ ดังนี้ 

2.1   แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 2.2   แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 2.3 แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 2.4   วัฒนธรรมองคการกับความเครียดในการทํางาน 
 2.5   แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 2.6   วัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในงาน 
 2.7   แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 2.8   วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
 2.9   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.1  แนวคิดเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 
 2.1.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 สุนทร (2540: 5-6) ไดสรุปนิยามวัฒนธรรมองคการของนักวิชาการตาง ๆ ไวดังนี้ 
 1.  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กฎเกณฑที่ไมเปนทางการในองคการ (Implicit Rules) กฎเกณฑ
ดังกลาวเปนสิ่งที่สมาชิกใหมตองเรียนรูเพื่อที่จะสามารถทํางานในองคการนั้นได 
 2.  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอขณะที่บุคคลติดตอ
เกี่ยวของกับผูอ่ืน เชน พิธีการตาง ๆ ในองคการ ธรรมเนียมหรือแนวปฏิบัติในองคการ งานฉลองใน
โอกาสตาง ๆ ขององคการ 
 3. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความรู ความคิด ความเชื่อ ขอสมมติฐาน (Basic Assumption) 
และ/หรือคานิยมที่มีอยูรวมกันภายในจิตใจของคนจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญภายในองคการ คนกลุม
ดังกลาวใชระบบความรูความคิดรวมกันนี้เปนแนวทางในการคิด ตัดสินใจ และทําความเขาใจ
สภาพแวดลอมในองคการ 
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 4.   วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตาง ๆ ภายใน
หนวยงานที่สมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญเขาใจรวมกัน  
 5.   วัฒนธรรมองคการ หมายถึง บรรทัดฐานของกลุม (Group Norms) บรรทัดฐานของกลุม
หมายถึง มาตรฐาน (Standard) ของพฤติกรรมที่กลุมคาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิกในกลุม
ปฏิบัติตาม 
 6.   วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงประดิษฐ (Artifacts) ภายในหนวยงาน ส่ิงประดษิฐภายใน
หนวยงานอาจเปนรูปรางของอาคาร ลักษณะของเฟอรนิเจอรและการตกแตง การวางผังโตะทํางาน 
ตราของหนวยงาน (Organizational Logo) ฯลฯ 
 7.   วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผน พฤติกรรม 
บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม ความเขาใจและขอสมมติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญ
ภายในองคการ 
 จากการศึกษาหลังจากป 2540 ที่สุนทร (2540: 5-6) ไดรวบรวมความหมายของวัฒนธรรม
องคการดังกลาว ผูวิจัยไดศึกษาคําจํากัดความในระยะหลัง ไดดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนคานิยม ความเชื่อ ความคิด ความเขาใจ และ
รูปแบบความรูสึกของสมาชิกที่อยูรวมกันในองคการ มีการปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอและเปนที่
ยอมรับ ทําใหสมาชิกในองคการนั้นแตกตางจากสมาชิกในองคการอื่น (เบญจมาศ, 2546: 19;           
ปทมา, 2545: 10; Daft, 1998: 231; Nahavandi and Malekzadeh, 1999: 75 และHofstede, 1997: 180) 
จะเห็นไดวานิยามในขอนี้ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการที่คลายคลึงกับความหมาย
วัฒนธรรมองคการที่สุนทร (2540: 5-6) สรุปไวในขอที่ 3 
 2. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และรูปแบบของพฤติกรรมที่
สมาชิกสวนใหญยอมรับและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกในองคการ (นุสาสนี,  
2545: 16; มัลลิกา, 2544: 159; ศิริวรรณ และคณะ, 2541: 311; พรพิรุณ, 2545: 15 และDesimone, 
Werner and Harris, 2002: 241) โดยจะเห็นวานิยามในขอนี้ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ           
คลอบคลุมนิยามวัฒนธรรมองคการในขอที่ 3, 4 และ 5 ที่สุนทร (2540: 5-6) สรุปไว 
 3. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวย กลุมสิ่งประดิษฐ แบบแผน 
พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ ขอสมมติฐาน ความหมาย                
ความคาดหวัง และวิถีแหงการดําเนินชีวิตการงานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญ ซ่ึงอยูรวมกัน
ในองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะการประกอบเปนเอกลักษณที่สําคัญขององคการ ที่สมาชิกใน
องคการยึดถือรวมกันระหวางสมาชิกองคการมีตอเร่ืองราวตาง ๆ ที่สําคัญ และผลรวมดังกลาว            
ถูกนํามาใชเปนเกณฑนําทางพฤติกรรมการทํางานและการแกปญหา (Schermerborn, Hunt and 
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Osborn, 2000: 264) โดยจะเห็นวานิยามในขอนี้ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไดคลอบคลุม
นิยามวัฒนธรรมองคการที่สุนทร (2540: 5-6) สรุปทั้งหมด 
 จากนิยามดังกลาวขางตน สรุปไดวาวัฒนธรรมองคการ หมายถึงคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ 
พฤติกรรม และปทัสถานของสมาชิกภายในองคการที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสู
สมาชิกใหมขององคการ ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกในองคการมีความแตกตางไปจากองคการอื่น  

2.1.2  ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
สุนทร (2540: 14-20) กลาวถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ มีดังนี้ 
1. เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมคนจํานวนหนึ่งในหนวยงาน ซ่ึง             

สวนใหญเห็นพองตองกัน ยอมรับและนําไปปฏิบัติจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูใน
วัฒนธรรมเดียวกันได 

2. เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําที่คนใน
หนวยงานจํานวนหนึ่งยอมรับจะตองอาศัยเวลาในการทดสอบและพิสูจนวาสามารถชวยแกปญหา
และตอบสนองความตองการของหนวยงานได 

3. เปนสิ่งที่สมาชิกขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น พนักงานใหม           
คอย ๆ เรียนรูวัฒนธรรมองคการโดยผานทางกระบวนการหลอหลอมขัดเกลาขององคการ โดยมี
หัวหนา คอยแนะนําวิธีคิด วิธีการทํางาน การวางตัว รวมทั้งเรียนรูจากการฝกอบรมในหลักสูตร           
ตาง ๆ ของหนวยงาน รวมทั้งจะมีการเรียนรูดวยตนเองจากการสังเกต 

4. เปนสิ่งที่สมาชิกในองคการไมคอยตระหนักถึง เนื่องจากเปนสิ่งที่คิด เชื่อ และกระทํา          
ซํ้า ๆ เปนเวลานานจนกลายเปนการกระทําโดยอัตโนมัติ แตในบางสถานการณวัฒนธรรมองคการที่
ฝงอยูในสวนลึกของจิตใจก็สามารถกลับมาสูความคิดคํานึงของตนในองคการได เชน เมื่อสมาชิก
ใหมละเลยหรือฝาฝนวัฒนธรรมองคการ 

5. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการจะพึ่งพาการใชสัญลักษณ เชน การใชภาษา พิธีการ เร่ืองเลา      
เพลงประจําหนวยงาน ในการถายทอดคานิยม ความเชื่อ และแนวทางการทํางานที่หนวยงานคาดหวัง 
การใชสัญลักษณจะบอกไดชัดเจนและทําใหพนักงานยอมรับไดงายขึ้น 
 6. เปนสิ่งที่ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
 จากขอมูลขางตน วัฒนธรรมองคการนั้นประกอบดวย คานิยม ความเชื่อ การกระทํา พฤติกรรม ที่
สมาชิกในองคการมีการยอมรับและปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะเริ่มตนที่คานิยม 
แลวกลายเปนความเชื่อ บรรทัดฐานจะไดมาจากคานิยมและความเชื่อขององคการ และบรรทัดฐานจะ
เปนแนวทางพฤติกรรมของคนและกลุม พฤติกรรมของคนและกลุมจะเสริมแรงคานิยมและความเชื่อ
ขององคการ  
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 2.1.3  ความสําคัญและหนาทีข่องวัฒนธรรมองคการ 
 Hellriegel, Sloc and Woodman (1995: 479) กลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการไว
ดังนี้ 

1.  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ สมาชิกในองคการสามารถรับรูไดจาก
ประวัติศาสตรหรือเร่ืองราวขององคการนั้น ๆ ในอดีต เพื่อนํามาเปนบรรทัดฐานและแนวทางใน            
การปฏิบัติงานตอไปในอนาคต 

2. วัฒนธรรมองคการชวยสงเสริมความผูกพันของสมาชิกในองคการ มีความรูสึกรวม
ภายใตปรัชญาและคานิยมที่ทุกคนยอมรับ และพยายามปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายในที่สุด 
 3. วัฒนธรรมองคการเปนการกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิกใน
องคการใหมีพฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางที่พึงปรารถนา 

4. วัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
และการผลิตโดยตรง 

5. วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่กอใหเกิดเอกลักษณขององคการ ถาหากยิ่งมีการกําหนด
วัฒนธรรมที่เดนชัดมาก ก็จะทําใหสมาชิกไดรับรูถึงแนวทางการปฏิบัติขององคการไดดียิ่งขึ้น 
รวมทั้งทําใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการมากยิ่งขึ้น 

สุนทร (2540: 27-31) สรุปหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 
1. สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการยอมรับ 
2. จัดระเบียบในองคการ 
3. กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ รอบตัว ชวยใหเขาใจถึงเหตุผลของ                

พฤติกรรมหรือความเปนไปตาง ๆ ในองคการ 
4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ เนื่องจากเปนสิ่งที่สมาชิก

ปฏิบัติจนกลายเปนนิสัยและสามารถทํากิจกรรมเหลานั้นไดโดยอัตโนมัติ 
5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ เนื่องจากทุกองคการมี

ปญหาพื้นฐานที่ตองแกไขใหลุลวงมี 2 ประการคือ การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก
และการบูรณาการสวนตาง ๆ ภายในองคการ 

6. ช้ีแนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัวแกสมาชิกใหมขององคการ 
7. สรางเอกลักษณรวมกันระหวางสมาชิกเนื่องจากสมาชิกของหนวยงานจะตระหนักวา          

แตละคนเปนพวกเดียวกันหรืออยูในกลุมเดียวกัน 
จะเห็นไดวา วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งสําคัญและเปนประโยชนตอการบริหารงานเพื่อให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยวัฒนธรรมองคการดังกลาวจะตองมีความถูกตองเหมาะสม และ
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สามารถผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติงานในองคการได ซ่ึงตองคํานึงถึงวา
วัฒนธรรมสามารถที่จะเปนจุดแข็งหรือจุดออนได ถาหากวัฒนธรรมองคการมีความแข็งแกรงมากก็
จะสงผลกระทบตอการบริหารองคการและเกิดอุปสรรคในการบริหารงานและการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองคการได  
 2.1.4   ลักษณะของผลกระทบทางดานวัฒนธรรมที่มีตอการองคการ 
 ไพบูลย (2532: 41-47) แสดงถึงทัศนะลักษณะของผลกระทบทางดานวัฒนธรรมที่มีตอ             
การองคการ ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาไดใน 4 ลักษณะดังนี้ 

1. ผลกระทบของวัฒนธรรมในดานความคิดในการบริหาร เปนการพิจารณาวาวัฒนธรรม
เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความคิด และการตัดสินใจในทางการบริหาร ซ่ึงมองวา การตัดสินใจ
ในการบริหารนี้แบงไดเปน 2 ประเภท โดยจะเปนประเภทใดก็ขึ้นอยูกับอิทธิพลที่มีอยูเหนือ                  
การตัดสินใจนั้น ๆ ไดแก 

1.1 การตัดสินใจตามขอเท็จจริง เปนการตัดสินใจที่ขึ้นอยูกับตัวเลข ขอมูลที่แนนอน
และถูกบังคับโดยกฎระเบียบ วิธีการปฏิบัติงาน หรือเทคนิคที่ไดรับการอบรมมากอน 

1.2   การตัดสินใจที่ขึ้นอยูกับคานิยม เปนการตัดสินใจที่นอกเหนือไปจากการตัดสินใจ
ในประเภทแรก กลาวคือ ในทางปฏิบัตินั้น แมวาจะมีการกําหนดบทบาทอํานาจหนาที่แลวก็ตาม               
แตในการตัดสินใจของบบุคคลนั้นก็อาจถูกเปลี่ยนแปลงไดโดยอิทธิพลของสิ่งอื่น เชน ความเกรงใจ 
ความสัมพันธในฐานะญาติหรือเพื่อนกัน เปนตน ซ่ึงถือวาเปนเรื่องของวัฒนธรรม 

2.  ผลกระทบของวัฒนธรรมในดานการประพฤติปฏิบัติและพฤติกรรมในการบริหาร 
วัฒนธรรมนอกจากจะมีอิทธิพลตอความคิด ความเชื่อถือแลว ยังมีอิทธิพลตอการประพฤติปฏิบัติ
ของคนอีกดวย ทั้งนี้เพราะการบริหารเปนการแสดงออกอยางหนึ่งของคนในวัฒนธรรมหนึ่ง ๆ ซ่ึง
ปกติเราจะไมรูสึกตัวในการแสดงออกซึ่งวัฒนธรรมของตน จนกวาเราจะเห็นคนที่มีวัฒนธรรมไม
เหมือนของเราซึ่งเขาจะประพฤติปฏิบัติอีกแบบหนึ่ง เราจึงไดคิดวาเราทําหรือประพฤติปฏิบัติ                   
ไมเหมือนเขา นั่นแสดงใหเห็นวา การที่เราจะคิด ตัดสิน ประพฤติปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งนั้นมักจะ
อยูใตอิทธิพลของวัฒนธรรมของตน 

3. ผลกระทบของวัฒนธรรมทางดานระบบหรือโครงสรางองคการ วัฒนธรรมสามารถทําให
เกิดความแตกตางขึ้นในระบบบริหาร ตลอดจนโครงสรางการบริหารดวย กลาวคือ หลักหรือเทคนคิ
ในการบริหารปกครอง ซ่ึงถูกสรางขึ้นในวัฒนธรรมหนึ่งอาจจะไมเหมาะสมกับอีกวัฒนธรรมหนึ่ง 
เชน ในบางองคการอาจยึดหลักระบบอาวุโส (Seniority) ก็ได ทั้งนี้ขึ้นกับวัฒนธรรมในองคการหนึ่ง ๆ 
 4.   ผลกระทบของวัฒนธรรมองคการทางดานเครื่องมือเครื่องใชและเทคโนโลยีทาง         
การบริหาร สังคมที่มีวัฒนธรรมองคการแตกตางกันออกไป จะมีลักษณะของการใชเครื่องมือ
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เครื่องใชตลอดจนเทคโนโลยีทางการบริหารตางกันไปดวย  เชน  ในสังคมที่มีวัฒนธรรม                  
อนุรักษนิยม หรือไมชอบการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะนิยมใชเครื่องมือ หรือเทคโนโลยีแบบดั้งเดิมที่
ไดรับการเรียนรูมาจากสังคม แตถาวัฒนธรรมองคการมีลักษณะที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดงาย                
ก็อาจจะพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชใหมีความกาวหนาขึ้นก็ได 

สรุปไดวา องคการควรเล็งเห็นความสําคัญและคํานึงถึงผลกระทบของวัฒนธรรมที่มีตอ
องคการในการบริหารจัดการองคการ เนื่องจากวัฒนธรรมองคการจะมีผลตอความคิด การตัดสินใจ 
และพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองคการ รวมทั้งมีผลตอการดําเนินการการบริหารงาน
ขององคการดวย 

2.1.5 แนวคดิพื้นฐานเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 
สุนทร (2540: 7-11) ไดสรุปแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไว 3 แนวทางหลัก 

ดังนี้ 
 1. แนวทางที่ 1 เห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนตัวแปรหนึ่งในองคการ (Culture as a Variable) 
ซ่ึงมองวัฒนธรรมวา เปนพฤติกรรมที่สังเกตไดและเปนตัวแปรตัวหนึ่งในบรรดาตัวแปรหลายตัวที่
องคการมีอยู เชน โครงสรางองคการ เทคโนโลยีตาง ๆ เปนตน และมองวาวัฒนธรรมองคการเปน
พฤติกรรมที่มีตัวตนเปนรูปธรรม สัมผัสได วัดได และไมไดถูกจิตใจกําหนดขึ้น ดังนั้นจึงเชื่อวา 
วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ควบคุมหรือจัดการได โดยผูกอตั้งหรือผูนําจะเปนผูสรางหรือกําหนด
วัฒนธรรมองคการ มองวาวัฒนธรรมของแตละองคการมีลักษณะคลายกัน เปาหมายในการศึกษาก็
เพื่อที่ใชวัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือในการจัดการ 

2. แนวทางที่ 2 เห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนความคิดและความเชื่อที่อยูในจิตใจของคน
กลุมหนึ่ง (Culture as a Root Metaphor) เชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนความคิด ความเชื่อที่อยู
ภายในจิตใจของกลุมหนึ่งและไมใชเปนเพียงตัวแปรหนึ่งในองคการ แตตัวองคการทั้งหมดคือ
วัฒนธรรมหนึ่งหรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือทุกสิ่งทุกอยางในองคการเปนปรากฏการณทางวัฒนธรรม 
จากการมองวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องความรู สึกนึกคิดที่อยูภายในจิตใจคน  ไมมีตัวตน                      
จึงเชื่อวา วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ไมสามารถควบคุมหรือจัดการ ทําไดเพียงพยายามอธิบาย                        
หรือตีความหมายเทานั้น มองวาวัฒนธรรมของแตละองคการเปนเอกลักษณเฉพาะตัว ไมซํ้ากับ
องคการอื่น เปาหมายการศึกษาเพื่อใหวัฒนธรรมองคการเปนแนวคิดหนึ่งที่ชวยสรางความเขาใจ
เกี่ยวกับองคการมากขึ้น 
 3. แนวทางที่ 3 เห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนทั้งพฤติกรรมของคนในองคการซึ่งแสดง
ออกมาใหเห็น และเปนทั้งคานิยม ความคิดภายในจิตใจดวยซ่ึงเปนเหตุผลในการกระทําพฤติกรรม
ตาง ๆ ออกมา โดยมองวัฒนธรรมองคการวาเปนขอสมมติฐานละความเชื่อซ่ึงมีอยูรวมกันภายใน
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จิตใจของพนักงาน ซ่ึงขอสมมติฐานและความเชื่อดังกลาวเปนสิ่งที่ฝงแนนอยูในจิตใจสวนลึกจนอยู
นอกเหนือความคิดคํานึง อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ผูบริหารสามารถสรางขึ้นมาได 
และควบคุมจัดการไดตามความตองการ 

นอกจากนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่ Schermerborn, Hunt 
and Osborn (1997: 271) ไดทําการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงสามารถแบงระดับทางวัฒนธรรม
องคการไดเปน 3 ระดับ คือ 
 1. วัฒนธรรมที่สังเกตได (Observable Culture) เปนวัฒนธรรมในระดับบนที่สามารถเห็นได 
(Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ และเปน
แนวทางที่องคการถายทอดใหแกสมาชิกใหม เพื่อใหมีพฤติกรรมสอดคลองกับองคการ วัฒนธรรม
ในระดับนี้จะเปนผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภายในระดับที่ลึกกวานี้ วัฒนธรรมที่สามารถ
สังเกตไดนี้จะไดแก พิธีกรรมตาง ๆ ขององคการ สัญลักษณในองคการ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาล
ตาง ๆ ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัติศาสตรขององคการ 
 2. คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการ (Shared Values) เปนระดับของคานยิมทีอ่ยูเบือ้งหลัง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกตาง ๆ ในองคการเนื่องจากพฤติกรรมจะตองมีสาเหตุที่มาอธิบาย
พฤติกรรม คานิยมรวมกันจะเปนเปนเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองคการดวยกัน การมีความเชื่อ
และความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการ ซ่ึงจะสะทอนถึงความเชื่อและ
คานิยมรวมดังกลาว 

3. ฐานคติรวมกัน (Common Assumptions) เปนระดับของคานิยมที่ลึกที่สุด กลาวคือในระดับ
นี้สมาชิกในองคการจะมีความเชื่อที่รับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการ ซ่ึงทุกคนรับรู
และเขาใจเหมือนกัน จนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษรอีก 
 จะเห็นไดวา แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของ Schermerborn, Hunt and Osborn 
(1997: 271) มีความสอดคลองกับแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่ 3 ของสุนทร (2540: 
7-11) ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ เปนทั้งพฤติกรรม และเปนทั้งคานิยม ความคิด
ภายในจิตใจของสมาชิกในองคการ ซ่ึงสิ่งเหลานี้อาจจะสังเกตไดหรืออาจจะสังเกตไมไดโดยตรง 
และการจะมีการแสดงออกโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ได ซ่ึงสอดคลองกับแนวทางที่ 3 ขางตนนั้นของ
สุนทร (2540: 7-11) เชนเดียวกัน 

2.1.6 รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 
มีนักวิชาการหลายทานใหความสนใจศึกษาวัฒนธรรมองคการและแบงวัฒนธรรมองคการ

ออกเปนหลายลักษณะในแงของการกําหนดมิติ ปจจัยหรือลักษณะพิเศษของวัฒนธรรมองคการ 
ตัวอยางเชน Deal and Kennedy (1982: 10) แบงวัฒนธรรมองคการออกเปน วัฒนธรรมองคการ        
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คนเลือดรอน ยอดนักสู วัฒนธรรมองคการมุงงานหนักและสนุก วัฒนธรรมองคการเอาบริษัทเปน
เดิมพัน และวัฒนธรรมองคการยึดกระบวนการ สวน Harrison and Stockes (1990: 24) แบงวัฒนธรรม
องคการออกเปน วัฒนธรรมมุงอํานาจ วัฒนธรรมมุงบทบาท วัฒนธรรมมุงสัมฤทธิ์ผล และวัฒนธรรม
มุงสนับสนุน  ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาการแบงวัฒนธรรมองคการตามแนวทางของ
Hofstede (1997: 27) เนื่องจากในแตละลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่ Hofstede ไดกําหนดปจจัย
บงชี้ลักษณะของวัฒนธรรมองคการไวโดยละเอียด และครอบคลุมลักษณะตาง ๆ ในองคการ
Hofstede ไดแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการออกเปน ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  ลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกนิยม ลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะ
ความเปนชาย และลักษณะความเปนหญิง 

1.  มิติความเหลื่อมลํ้าอํานาจ (Power Distance)  
 เปนลักษณะที่สมาชิกในองคการคาดหวังและยอมรับวาอํานาจของบุคคลในองคการมี            
ความไมเทาเทียมกัน ซ่ึงอธิบายไดจากระบบคานิยมของสมาชิกที่มีอํานาจนอยกวา โดยวิธีการใน
การกระจายอํานาจสมารถอธิบายไดจากพฤติกรรมของผูที่มีอํานาจมากคือ ตัวนํา 
 องคการที่มีการเหล่ือมลํ้าของอํานาจสูง สถานภาพของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามี
ความไมเทาเทียมกัน กลาวคือ มีการรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง  ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะไดรับ
การบอกใหทําอะไรบาง มีบุคลากรระดับหัวหนามาก โครงสรางองคการสูง มีชองวางของ                
ระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารกับพนักงานระดับลางมาก ผูบริหารในอุดมคติของผูใตบังคับบัญชา
จะตองเปนผูเผด็จการอยางพอพระ คือผูบริหารใหความสนใจสูงสุดในงาน แตสนใจเรื่องของ
สัมพันธภาพต่ํา และถาตองเผชิญกับผูบังคับบัญชาที่ไมเปนพอพระ ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิเสธ
อํานาจของผูบังคับบัญชาแมวาในทางปฏิบัติเขาจะยินยอมก็ตาม ในองคการที่มีความหลีกเลี่ยงของ
อํานาจสูงในดานความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความอาวุโสจะไดรับความนับถือมากกวา
ผูบังคับบัญชาอายุนอย 
 องคการที่มีการเหล่ือมลํ้าของอํานาจต่ํา ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในฐานะที่             
เทาเทียมกัน ระบบการจัดการลําดับขั้นการบังคับบัญชาเปนความไมเทาเทียมกันทางบทบาท เพื่อ
ความไมสะดวกในการทํางาน ซ่ึงบทบาทอาจจะเปลี่ยนแปลงได ในองคการมีการกระจายอํานาจ 
โครงสรางองคการเปนแบบปรามิดแนวราบ และมีการจํากัดบุคลากรระดับหัวหนา อัตราสวน
แตกตางของเงินเดือนระหวางผูบริหารกับพนักงานระดับลางมีนอย งานที่ใชทักษะสูงจะมี
สถานภาพสูงกวางานที่ใชทักษะนอย ผูบริหารไมไดรับสิทธิพิเศษไมวาที่จอดรถ หองน้ํา โรงอาหาร  
ผูบั งคับบัญชาควรเข า ถึงไดง ายสํ าหรับผู ใตบั งคับบัญชา  และผูบ ริหารในอุดมคติของ
ผูใตบังคับบัญชามีลักษณะเปนแบบประชาธิปไตย ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะมีการปรึกษาหารือ
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รวมกันกอนที่จะตัดสินใจในเรื่องที่มีผลตองานของพวกเขา แตก็ยอมรับวาผูบริหารจะเปน                      
ผูตัดสินใจในขั้นสุดทาย ผูบังคับบัญชาที่มีอายุนอยจะเปนที่ช่ืนชมมากกวาผูบังคับบัญชาที่มีอายุมาก 
และองคการจะจัดการขอรองเรียนตาง ๆ ของพนักงานเกี่ยวกับความเหลื่อมลํ้าของอํานาจในทางที่ผิด 
(Hofstede, 1997: 27-37) 
 จากขางตนสรุปไดวา ลักษณะการเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง การที่
สมาชิกในองคการยอมรับในการไมเทาเทียมกันของอํานาจและสถานภาพระหวางสมาชิกใน
องคการ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันในดานอํานาจหนาที่ การตัดสินใจ การไดรับ                      
การยกยองทางสังคม เงินเดือน และสิทธิพิเศษตาง ๆ 
 2.   มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  
 เปนการพิจารณาวัฒนธรรมถึงการที่คนในองคการมีความอดทนหรือยอมรับสภาพที่ไม
แนนอน และสภาพการณที่คาดการณไมไดมากนอยเพียงไร ซ่ึงการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปน
มิติที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหา ความขัดแยง หรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของคนในสังคม           
แตละสังคม (นุสาสนี, 2545: 47) เปนลักษณะที่สมาชิกในองคการรูสึกคุกคามจากความไมแนนอน 
หรือความคลุมเครือของสถานการณ ซ่ึงกอใหเกิดความเครียด ทําใหเกิดการกําหนดกฎขอบังคับ             
ทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร เมื่อพิจารณาวาองคการนั้นมีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนมากหรือนอย สามารถพิจารณาไดจากระดับความวิตกกังวล (Hofstede, 1997: 111) 
 ในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง จะมีการกําหนดกฎขอบังคับทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ  เพื่อใชควบคุมสิทธิและหนาที่ทั้งของพนักงานและนายจาง มี
กฎระเบียบเพื่อใชควบคุมกระบวนการทํางาน โดยมีกฎขอบังคับนี้เปนเหตุผลทางจิตใจ (Hofstede, 
1997: 112) ซ่ึงผูที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงเชื่อวาความไมแนนอนของชีวิตเปนอุปสรรคที่
ตองตอสู และคนกลุมนี้มีความเห็นวาความมั่นคงและเสถียรภาพในชีวิตเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด               
ในดานมิติดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนี้ผูที่หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงพฤติกรรมที่
แสดงออกจะถูกจูงใจจากความกลัวความไมรู และมักจะลดหรือหลีกเลี่ยงความไมแนนอน โดย              
การกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ กระบวนการในการปฏิบัติงานเพื่อลดความไมแนนอนที่เกิดขึ้น 
(Hofstede, 1984 อางถึงใน Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000: 63) 
 สวนองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา จะไมชอบความไมแนนอนกฎระเบียบที่
เปนทางการ จะบังคับใชเฉพาะในเรื่องที่จําเปนเทานั้น มีความวิตกกังวลต่ํา บุคคลจะทํางานหนัก
เมื่อเขาตองการที่จะทํา ซ่ึงไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่ทํากิจกรรมนั้น ชอบการผอนคลาย และเปน
ผูกําหนดกรอบเวลาในการทํางานเอง (Hofstede, 1997: 112) มีทัศนคติวาชีวิตเปนเรื่องที่ไมแนนอน 
มักจะไมมีการยึดกฎเกณฑตาง ๆ มากนัก และเขากับสิ่งอื่น ๆ ไดงาย ผูที่มีลักษณะหลีกเลี่ยงความไม
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แนนอนต่ําจะมีความรูสึกสบายใจ แมวาจะไมแนใจเกี่ยวกับอนาคตเลย (Hofstede, 1984 อางถึงใน 
Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000: 63) 
 จากขางตนสรุปไดวา ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึงการที่สมาชิกใน
องคการไมยอมรับสภาพความไมแนนอนหรือสถานการณที่คาดการณไมได มีความเชื่อวา                
ความไมแนนอนของชีวิตเปนอุปสรรค และมองวาความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งสําคัญ  มีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน โดยการปฏิบัติตามนโยบายหรือกฎระเบียบตาง ๆ เพื่อลดความไมแนนอนที่เกิดขึ้น 

3. มิติปจเจกนิยมและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 
 Hofstede (1984 อางถึงใน Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000: 64)กลาววา มิตินี้เปนมิติ
ของวัฒนธรรมองคการที่ เนนการตอบสนองความพอใจ  เปาหมายและความสําเร็จวาเปน                     
เปาหมายความพอใจและความสําเร็จของปจเจกบุคคลหรือของกลุม วัฒนธรรมแบบปจเจกบุคคลจะ
ใหความสําคัญแกบุคคลมากกวากลุม และเชื่อวาบุคคลจะทํางานไดดีที่สุด หากทํางานโดยลําพัง 
ความสําเร็จจึงเปนความสําเร็จของบุคคล สวนวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม จะใหความสําคัญกับ            
ความพอใจและความความสัมพันธระหวางคนโดยเห็นวา หากบุคคลรวมกันเปนกลุม จะทําให
สถานภาพ ผลงานตลอดจนความพอใจดีขึ้นกวาการทํางานคนเดียว วัฒนธรรมแบบกลุมจะให
ความสําคัญกับกลุมมากกวาตัวบุคคล และเชื่อวามนุษยเปนสัตวสังคมจะตองเปนสมาชิกกลุมใด
กลุมหนึ่ง ซ่ึงจะชวยใหบุคคลมีความมั่นคงและความเปนอยูดีขึ้น แตบุคคลก็ตองมีความจงรักภักดี
ตอกลุมเปนการแลกเปลี่ยน ดังนั้นวัฒนธรรมที่ เปนปจเจกบุคคลก็จะเนนการพัฒนาตนเอง              
คุณภาพชีวิตและรางวัล สวนกลุมจะเปนความสําเร็จของกลุม 
 ความเปนปจเจกนิยมเปนลักษณะที่คนมีความผูกพันตอสังคมอยางหลวม ๆ และจะให
ความสําคัญตอตนเองและครอบครัวเปนอันดับแรก ใหความสําคัญกับความเปนอิสระ เปนตัวของ
ตัวเองในทางความคิดและการกระทํามากกวาความสนใจตอกลุม ซ่ึงจะมีลักษณะตรงขามกับ            
ความเปนกลุมนิยม ซ่ึงคนจะมีความผูกพันกับสังคมอยางเหนียวแนน ใหความสําคัญกับกลุม
มากกวาบุคคล มีความซื่อสัตยจงรักภักดีตอสังคม ดูแลและคุมครองซึ่งกันและกัน (Hofstede, 1997: 51) 
 ในองคการที่มีความเปนปจเจกนิยม พนักงานจะไดรับการคาดหวังใหแสดงออกตาม               
ความสนใจของตนเอง การจัดงานใหแกพนักงานจะสอดคลองกับความสนใจทั้งของพนักงานและ
นายจาง มีความเชื่อวาคนจะทํางานเพื่อเงินหรือคาตอบแทนทางดานจิตใจ แตไมวากรณีใด ๆ ก็ยังคง
เปนไปตามความตองการของตนเอง (Hofstede, 1997: 51) และยังเชื่อวาบุคคลจะทํางานไดดีที่สุด
หากทํางานโดยลําพัง ความสําเร็จจึงเปนความสําเร็จของบุคคล (Hofstede, 1984 อางถึงใน Gibson, 
Ivancevich and Donnelly, 2000: 64) 
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 องคการที่มีความเปนกลุมนิยมเปนลักษณะของสังคมที่สมาชิกใหความสนใจในกลุมมากกวา
เ ร่ืองของตนเองและการที่ สังคมมีความเปนกลุมนิยมมากก็จะเปนเสมือนขั้วตรงขามกับ                     
ความเปนปจเจกนิยมมาก สมาชิกจะมีความผูกพันสังคมอยางมาก มีความภักดีตอสังคม 
 จากขางตนสรุปไดวา ลักษณะความเปนปจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง การที่สมาชิก
ในองคการมีความเชื่อวาการทํางานคนเดียวจะไดผลงานที่ดีกวาทํางานเปนกลุม ใหความสําคัญกับ
เปาหมายหรือความตองการ  และความสําเร็จของตนเอง  สวนลักษณะความเปนกลุมนิยม 
(Collectivism) หมายถึง การที่สมาชิกในองคการใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล คํานึงถึง
เปาหมายของกลุม และมีความผูกพันตอกลุม 
 4.   มิติความเปนชายและความเปนหญิง (Masculinity and Femininity) 
 มิติในเรื่องความเปนความเปนชายและความเปนหญิงนี้เปนการพิจารณาถึงบทบาทของเพศ
ในสังคม เชน ในเรื่องความเปนผูนํา ความอิสระ โดยผูที่มีลักษณะเปนชายจะเชื่อวาในสังคมแบง
บทบาทของเพศไวชัดเจน โดยเชื่อวาชายจะมีบทบาทเปนผูนําสวนหญิงจะเปนผูตาม และแรงจูงใจ
ในการแสดงพฤติกรรมเปนเรื่องของความทะเยอทะยานและรักษาผลประโยชน สวนลักษณะของ
วัฒนธรรมแบบผูหญิงจะใหความสําคัญกับอารมณ ความสัมพันธระหวางกันและความเมตตาสงสาร 
โดยเชื่อวาบทบาททางเพศมีความยืดหยุนและตองการความเทาเทียมระหวางเพศ และเห็นวา
คุณภาพชีวิตเปนสิ่งสําคัญกวาผลงานและความสําเร็จของบุคคล ในมิติดานความชายหรือหญิงนี้           
ในสังคมที่มีวัฒนธรรมแบบผูชาย ผูที่มีอํานาจหรือตําแหนงที่มีอํานาจ มีหนาที่และความรับผิดชอบ
มักจะไดแกเพศชาย ขณะที่วัฒนธรรมแบบผูหญิงมักจะเปนงานดานการสอน การดูแลพยาบาลผูปวย 
เปนตน (Hofstede, 1984 อางถึงใน Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000: 63) ซ่ึง Hofstede 
(1997: 80-96) กลาววา ลักษณะความเปนชายเปนลักษณะที่สังคมใหคานิยมตอผูที่ชอบแสดงออก
เขมแข็ง ตองการโดดเดนเพื่อใหไดมาซึ่งเงินทองขาวของและความสําเร็จ มากกวาจะใหความสําคัญ
ตอความสุภาพ ความเห็นอกเห็นใจ ความสัมพันธตอผูอ่ืน หรือความสนใจในเรื่องของคุณภาพชีวิต 
ซ่ึงเปนลักษณะของความเปนหญิง 
 ในการใชคําวาลักษณะความเปนชายและลักษณะความเปนหญิง เปนเพียงความสอดคลอง
ของรูปศัพท แตไมไดมีความหมายตรงตัว เปนการอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมตามบทบาททางเพศ 
นั่นคือผูชายสามารถมีพฤติกรรมของเพศหญิงได และในทํานองเดียวกันผูหญิงก็สามารถมีพฤติกรรม
ของเพศชายได ซ่ึงสังคมจะคาดหวังบทบาททางเพศระหวางเพศหญิงและชายแตกตางกัน นั่นคือใน
อดีตจะคาดหวังวาผูชายจะมีการแสดงออก การแขงขัน และเขมแข็ง ในขณะที่ผูหญิงจะมีบทบาทใน
การดูแลบาน ครอบครัว บุคคลทั่วไป และสิ่งแวดลอม 
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 การกําหนดลักษณะของเพศชายและเพศหญิงมีความสอดคลองกับการแบงแยกบทบาททาง
เพศที่เดนชัดในดานกายภาพและจิตวิทยา เชน ในสังคมที่เนนลักษณะความเปนชายสูง จะแบงแยก
บทบาททางเพศอยางชัดเจน จะมีหนาที่จัดสรรและสงวนไวสําหรับเพศชายโดยเฉพาะ เชน หนาที่
ทางดานการตัดสินใจ ความกลาหาญ การคิดวิเคราะห และวางแผนในระดับสูง การควบคุมตนเอง
จากภายใน การอํานวยการ และการบริหาร สวนในสังคมที่เนนลักษณะความเปนหญิงสูงจะมี
บทบาทเพศที่ซํ้าซอนกัน เชน ทั้งผูหญิงและผูชายจะเรียบรอย เกรงใจ และใหความสําคัญกับเรื่อง
คุณภาพชีวิต 
 องคการที่มีลักษณะความเปนชายแสดงใหเห็นไดจากการมีความกระตือรือรนในการแขงขัน
สูง มีการแสวงหาหนทางสูความสําเร็จ กลาตัดสินใจ คํานึงถึงเหตุผลมากกวาความรูสึกของ
ผูรวมงาน  การทํางานมีระบบเครงครัด บรรยากาศในองคการเขมงวดเด็ดขาด เนนผลงาน                         
การพิจารณาใหรางวัลเปนไปอยางยุติธรรมตามผลการปฏิบัติงาน มีความคาดหวังวาจะไดรับ
ความกาวหนาในงาน มีคานิยมในการทํางานแบบอยูเพื่อทํางาน และมีการแบงแยกกีดกันทางเพศ
สําหรับตําแหนงสูง 
 สวนในองคการที่มีลักษณะความเปนหญิงแสดงใหเห็นไดจากผูบริหารจะแกปญหาดวย
ความประนีประนอมและการเจรจาตอรอง การใหรางวัลตั้งอยูบนฐานของความเสมอภาค ผูบริหาร
จะใชสัญญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ เคยชินกับการใชมติมหาชน และมีคานิยมใน         
การทํางานเพื่ออยู (Hofstede, 1997: 80-96) 
 จากขางตนสรุปไดวาลักษณะความเปนชาย (Masculinity) หมายถึง การที่สมาชิกในองคการ
มีความกระตือรือรน มีการแบงบทบาททางเพศอยางชัดเจน นอกจากนี้รวมถึงมีความทะเยอทะยาน
ในการที่ใหตนประสบความสําเร็จ การมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และการทํางานอยางมีอิสระและลักษณะ
ความเปนหญิง (Femininity) หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีการแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ 
เนนความรูสึก และการพึ่งพาซึ่งกันและกันในการทํางาน รวมถึงองคการใหความสําคัญกับคุณภาพ
ชีวิตมากกวาผลการปฏิบัติงาน 

2.1.7   ลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการไทย 
 นงลักษณ (2536: 46) ทําการศึกษาแนวลึกเกี่ยวกับการสื่อสารระหวางบุคคลภายในองคการ

พบวาลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการไทยมี ดังนี้ 
1. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคลต่ํา การสื่อสารตามแบบฉบับของวัฒนธรรมไทยในมิตินี้ 

เนนการหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่จะทําใหเกิดการแตกแยกในหมูคณะและจะเนนความพยายามที่จะ
รักษาสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืนดวยการรูจักควบคุมอารมณ และแสดงออกเฉพาะพฤติกรรมที่               
ถูกคาดหวัง สมาชิกองคการที่มีความสามารถในการสื่อสารตามมิตินี้คือ บุคคลที่ทราบวาควรหรือไม
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ควรจะพูดเรื่องอะไร กับใคร เมื่อไร ที่ไหน และอยางไร หรือบุคคลที่รูจักเลือกใชวิธีการสื่อสารให
เหมาะสมกับคูปฏิสัมพันธ ทั้งนี้เพื่อหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงหรือหลีกเลี่ยงการแสดง
ความไมพอใจเมื่อมีความคิดเห็นที่ไมลงรอยกันเกิดขึ้น 

2.  ลักษณะการใชอํานาจสูง การสื่อสารวัฒนธรรมมิตินี้ จะเนนการเคารพในระบบอาวุโสและ
การปฏิบัติตามสายบังคับบัญชา คนไทยมีความเชื่อในเรื่องอํานาจวาสนาและบุญบารมี บุคคลที่
ไดรับอํานาจอันชอบธรรมใหดํารงตําแหนงเปนผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจวาสนาและบุญบารมีแต
ขาดเมตตามักจะไมไดรับการนิยมชมชอบจากผูใตบังคับบัญชา ในขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาที่
หัวแข็ง ไมยอมเชื่อฟงคําสั่งหรือใหความเคารพตอผูบังคับบัญชา ก็มักจะไมไดรับความเมตตาจาก
ผูบังคับบัญชาเชนกัน 

3.   ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง การสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในมิตินี้ เนนการใช
กฎเกณฑและบรรทัดฐานในการสื่อสารไดถูกตองและเหมาะสมกับสถานการณ ทั้งนี้เพื่อหลีกเลี่ยง
ความสับสน ความลังแล ความไมมั่นใจ ที่อาจเกิดขึ้นในสถานการณการสื่อสาร ซ่ึงอาจนําไปสู            
การเสียหนา ความอับอาย หรือความเสียหายตาง ๆ ดวยลักษณะเชิงวัฒนธรรมตามมิตินี้ เร่ืองของ
การรักษาคําพูดจึงเปนเรื่องที่สําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่อยูในตําแหนงบริหารระดับสูง ซ่ึง
จะตองมีความพรอมในการใหขอมูลและตอบคําถามบุคคลอื่น หรือหนวยงานตาง ๆ ไดอยางถูกตอง
ชัดเจน และไมกลับไปกลับมา การสรางความสับสนหรือการเปลี่ยนแปลงคําพูดบอยครั้ง กอใหเกิด
วิกฤตศรัทธาในภาวะความเปนผูนํา และลูกนองที่อยูในความรับผิดชอบ ก็อาจถูกตําหนิวาไม
สามารถจัดเตรียมขอมูลที่เพียงพอ หรือใหคําแนะนําผิดพลาด ไมชวยรักษาหนาตาและเกียรติของ
หัวหนา เปนตน 

4.   ลักษณะความเปนชายต่ํา การสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในมิตินี้ คือ การมาทําตัวโดดเดนหรือ
ขมคนอื่น เชน รูจักถอมตัว ไมชิงดีชิงเดน สํารวมคําพูด ไมแสดงความกาวราว อยางไรก็ตาม                
ขอคนพบลักษณะการสื่อสารในมิตินี้อาจจะเปนจริงเฉพาะรูปแบบการสื่อสารในองคการใน
องคการของไทยในอดีต ที่ผูบังคับบัญชาจะใชอํานาจสั่งการโดยไมสนใจความคิดเห็นของลูกนอง 
หรือผูอาวุโสจะไมพอใจหากผูนอยโตแยงหรือวิพากษวิจารณในเรื่องที่ไมไดขอความคิดเห็น ดังนั้น
สมาชิกขององคการในอดีตจะพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชา 
หรือการแสดงออกที่ทําใหผูบังคับบัญชาไมพอใจ 
 อยางไรก็ตาม องคการแตละองคการจะมีวัฒนธรรมองคการเปนของตนเอง และเปนมี             
ความเปนเอกลักษณ โดยจะมีลักษณะของวัฒนธรรมองคการในแตละลักษณะแตกตางกันออกไป
แลวแตวาสมาชิกในองคการมีการยอมรับและการปฏิบัติอยูในลักษณะใด 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  
         2.2.1 ความหมายของการรับรู 
 จากการศึกษาการนิยามการรับรูของนักวิชาการหลายทาน พบวามีการใหนิยามในหลาย
มุมมองแตกตางกันออกไป ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปนิยามการรับรู เพื่อใหเห็นถึงความแตกตางและ                  
ความคลายคลึงกัน ไดดังนี้ 
 1.   การรับรู หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ จัดระเบียบ และแปลความหมายของสิ่งเรา
ที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ ออกเปนภาพที่มีความหมาย
เปนภาพรวม (เทพนม และสวิง, 2540: 6; Schiffman and Kanuk, 1994: 101 และWolman, 1989: 135) 
 2.   การรับรู หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบ และตีความขอมูลตาง ๆ ที่ไดจาก              
การรูสึก เพื่อใหเกิดเปนความรูและความเขาใจ (นุสาสินี, 2545: 10; รัจรี, 2540: 1; สิริอร, 2544: 71 
และศิริรัตนและคณะ, 2544: 73) 
 3.   การรับรู หมายถึง กระบวนการที่สมองตีความ หรือแปลความที่ไดจากการสัมผัสของ
รางกายกับสิ่งแวดลอมเปนสิ่งเราออกเปนสิ่งที่มีความหมาย โดยตองอาศัยประสบการณหรือความรู
เดิมในการตีความ (บูรจิต, 2542: 13; ปรียาพร, 2543: 66; และGarrison and Magoon, 1978: 607)  
 แตอยางไรก็ตามจะเห็นไดวานิยามการรับรูที่สรุปนั้นมีการใหความหมายที่คลายคลึงกัน             
ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยยึดนิยามการรับรูขอที่ 2 ซ่ึงผูวิจัยไดใหคําความหมายวา การรับรู 
หมายถึง กระบวนการเลือกรับ จัดระเบียบ และตีความของขอมูลที่สมองถูกกระตุนดวยส่ิงแวดลอม
ตาง ๆ แลวทําใหเกิดความรูความเขาใจในสิ่งนั้น 
       2.2.2 ปจจัยที่ทําใหการรับรูแตกตางกัน 
 มานพ (2537: 27) กลาววาการรับรูที่แตกตางระหวางบุคคลนั้นเกิดจากปจจัย 3 ประการ ดังนี้  
 1.   ผูรับรู (Perceiver) เมื่อบุคคลมองไปยังที่เปาหมายและจะมีการแปลความหมายของ
เปาหมายที่มอง โดยการแปลความหมายนั้นจะไดรับอิทธิพลมาจากลักษณะของผูรับรูดวย ซ่ึงสิ่งที่
เกี่ยวของกับการรับรูเปนอยางมาก ไดแก ทัศนคติ (Attitudes) เหตุจูงใจ (Motivates) ความสนใจ 
(Interest) ประสบการณในอดีต (Past Experiences) และความคาดหวัง (Expectation) เกี่ยวกับ
เหตุการณหรือพฤติกรรมที่นําไปสูความสําเร็จ เชน เหตุการณที่เกิดขึ้นในองคการนั้นอาจจะสราง
ความประหลาดใจ เมื่อหัวหนางานมีลูกนองที่ทํางานเกงมากหัวหนาจะรับรูวาตําแหนงที่เขาดํารงอยู
นั้นเริ่มไมมั่นคง ลูกนองคนดังกลาวอาจไดรับการแตงตั้งมาแทนเขาก็ได นอกจากนี้ ผูที่รับรูส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งไปในทางที่ดีหรือไมดี ก็จะมีแนวโนมรับรูส่ิงอื่นไปในแนวทางเดียวกันดวย 
 2. เปาหมาย (Target) ลักษณะตาง ๆ ในเปาหมายเมื่อมีการสังเกตจะมีอิทธิพลตอการรับรู
ดวย ซ่ึงลักษณะของเปาหมายที่จะไดรับการสนใจเพื่อรับรูนั้นจะประกอบดวย ความใหม (Novelty) 
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การเคลื่อนไหว (Motion) น้ําเสียง (Sounds) ขนาด (Sizes) ภูมิหลัง (Background) และความใกลเคียง 
(Proximity) ส่ิงเหลานี้สามารถสรางภาพของเปาหมายตามที่เราเห็น ซ่ึงเราไมสามารถที่จะมอง
เปาหมายในลักษณะเดี่ยว ๆ ได ดังนั้นความสัมพันธของเปาหมายกับภูมิหลังที่มีอิทธิพลตอการรับรู
มีแนวโนมที่ทําใหเกิดการจัดหมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงและคลายกันเขาดวยกัน เชน คนที่พูดเสียง
ดังเปนไปไดที่เขาจะถูกมองจากคนอื่นมากกวาคนอื่น ๆ ในกลุมที่พูดคอย ๆ หรือไมพูด หรือในอีก
กรณีหนึ่ง คนที่ชอบเดินในกลุมเดียวกับผูจัดการ คนอื่นมักจะเหมารับรูวาคน ๆ นั้นเปนผูจัดการดวย 

3. สถานการณ (Situation) องคประกอบของสิ่งแวดลอมภายนอกรอบ ๆ ตัวเราจะมีอิทธิพล
ตอการรับรูในชวงระยะเวลาหนึ่งหรือส่ิงแวดลอมหนึ่ง บุคคลอาจจะรับรูส่ิงใดสิ่งหนึ่งเปนอยางหนึ่ง 
แตเมื่อเวลาเปลี่ยนไปบุคคลอาจจะละเลยไมสนใจที่จะรับรูส่ิงนั้นก็ได เชน รายงานที่ลูกนองสง
มาถึงหัวหนาทันเวลาตามทที่กําหนด หัวหนาจะใหความสนใจรับรูมันมากกวาที่สงมาเลยเวลา 

นอกจากนี้ยังพบวา ศิริวรรณและคณะ (2541: 73) ไดกลาวถึงการรับรูที่แตกตางระหวางบุคคล
เกิดจากปจจัยทั้ง 3 ปจจัยขางตนเชนกัน ซ่ึงจะเห็นไดวา  การรับรูเปนกระบวนทางความคิดที่
ซับซอน ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นไดสัมผัสกับสิ่งแวดลอมที่เปนสิ่งเรา ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดเปน            
ความรูและความเขาใจ ในบางครั้งอาจจะตรงกับความเปนจริง หรือบางครั้งอาจแตกตางไปจาก
ความเปนจริงก็ได ในการรับรูของแตละบุคคลนั้นมีความแตกตางกัน ไมวาจะเปนตัวของผูรับรูเอง 
ส่ิงแวดลอมที่เปนสิ่งเรา หรือวาสถานการณที่เกิดขึ้นซึ่งการรับรูเปนตัวแปรที่ทําใหบุคคลมีมุมมอง
ตอส่ิงตาง ๆ แตกตางกัน ดังนั้นการรับรูมีอิทธิพลตอพฤติกรรม กลาวคือ การที่เราเขาใจถึงการรับรู
ทําใหเราเขาใจในพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองคการและสามารถหาทางแกไขปญหาไดตรงจุด 
 2.2.3 ความหมายของการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

จากการศึกษาการนิยามการรับรูวัฒนธรรมองคการของนุสาสินี (2545: 8) พบวามีการให
นิยามไววา การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง กระบวนการการที่พนักงานจัดระบบ และตีความ
ถึงคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และปทัสถานของสมาชิกภายในองคการที่ยึดถือรวมกัน  

จากการศึกษาทั้งความหมายของการรับรูและการรับรูวัฒนธรรมองคการจากขางตน ผูวิจัย
สามารถสรุปไดวาการรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีกระบวนการ       
เลือกรับ จัดระเบียบ และตีความของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และปทัสถานของ
สมาชิกภายในองคการที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน แลวเกิดความเขาใจในการปฏิบัติงานในองคการ 
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2.3 แนวความคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
 2.3.1 ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 จากการศึกษาการนิยามความเครียดในการทํางานของนักวิชาการหลายทาน พบวามีการให
นิยามในหลายมุมมองแตกตางกันออกไป  ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปนิยามการรับรู  เพื่อให เห็นถึง                     
ความแตกตางและความคลายคลึงกัน ไดดังนี้ 
 1. ความเครียดในการทํางาน หมายถึง การตอบสนองของบุคคลตอแรงกดดันที่เกิดจาก
ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงาน เชน การบริหารงาน ปริมาณงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลความขัดแยง
ในบทบาท (กรรณิการ, 2543: 30; Cooper and Straw, 1993: 17 และGibbson, 1995: 98) 
 2. ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอปจจัยตาง ๆ ในการทํางาน ซ่ึงถามี
ภาวะกดดัน ทําใหเกิดความเจ็บปวยทางรางกาย และจิตใจ ซ่ึงทําใหเกิดผลเสียตอการทํางาน (จตุพร, 
2546: 18; ณกมล, 2541: 278; รัตติพร, 2544: 17; พจนารถ, 2543: 38 และRobbins, 1998: 140) 
 3. ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของในการทํางาน
ที่ไมสมดุลและเหมาะสม ซ่ึงสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางรางกายและจิตใจรวมทั้งประสิทธิภาพ
ในการทํางาน (คีรีมาส, 2542: 11; นุชรัตน, 2542: 1 1; สิรินทรา, 2547: 24; Baron and Paulus, 1991:      
398 และRoss and Altmaier, 1994: 12)  

จากการสรุปการนิยามความเครียดในการทํางานของนักวิชาการขางตน พบวามีการให
ความหมายที่คลายคลึงกัน ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยยึดนิยามความเครียดในการทํางานขอที่ 3            
กลาวคือ ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ภาวะไมสมดุลที่รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากการทํางาน 
เพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่มาจากภายในและภายนอกรางกาย ทําใหรางกายและจิตใจขาดสมดุล และ
ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
 2.3.2   ประเภทของความเครียด 

Dubrin and Ireland (1989: 116) แบงความเครียดตามผลที่เกิดขึ้นออกเปน 2 ประเภท คือ 
1. ความเครียดที่ดี (Positive Stress) ซ่ึงเรียกวา Eustress ไดแก ความเครียดที่ทําใหเกิดความสุข 

สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดชนิดนี้เปนสิ่งที่ดี สรางความสุขใหแกผูไดรับ เชน การแตงงานหรือ
ผลสําเร็จในหนาที่การงาน เปนตน 

2. ความเครียดที่ไมดี (Negative Stress) ซ่ึงเรียกวา Distress ไดแก ความเครียดที่ทําใหเกิดความ
ทุกข เมื่อเกิดเหตุการณขึ้นก็รูทันทีวาเปนสิ่งที่ไมดี เชน การหยาราง เจ็บปวย ญาติเสียชีวิต เปนตน 

ปกติรางกายของคนเราตองการปริมาณความเครียดที่เหมาะสม เพื่อกระตุนใหอยากทํางาน 
Braham and Calm (1981: 17) กลาววา Distress เกิดขึ้นเมื่อมีความเครียดนอยหรือมากเกินไป สวน 
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Eustress นั้นจะเกิดขึ้นเมื่อมีความเครียดที่เหมาะสมในการกระตุน และทาทายใหเราทํางานไดผล
สูงสุด ดังภาพที่ 2-1 

 

 
 

ภาพที่ 2-1  แนวโนมความเครียดที่เกดิขึ้น ตามประเภทของความเครียด 
ที่มา: Braham and Calm, 1981: 17  

 จะเห็นไดวา ถามีความเครียดในระดับที่ เหมาะสมจะกระตุนใหสมาชิกในองคการมี
ประสิทธิผลในการทํางานเพิ่มขึ้น หากมีความเครียดที่มากเกินไปจะสงผลเกิดความเหนื่อยลาทั้ง
รางกาย จิตใจ อารมณ ทําใหเกิดความทอแทในการทํางานได แนวคิดขางตนมีความสอดคลองกับ
แนวคิดของสมยศ (2543: 125) และ Robbin (2001: 386) เชนเดียวกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงยึดแนวคิด
ดังกลาวในการศึกษาครั้งนี้ 

2.3.3   ปจจัยทีก่อใหเกิดความเครยีดในการทํางาน 
 อมรากุล (2532: 32-33) กลาวถึงสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดทางอารมณในการทํางานมี 6 
ประการ คือ 
 1.   สาเหตุที่เกิดจากลักษณะงาน เชน งานหนักเกินไป งานนอยเกินไป หรืองานที่เรงดวน
เกินไป  เปนตน 
 2. สาเหตุเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบในหนวยงาน เชน ตองรับผิดชอบตอกลุมคนหลาย
คนหลายกลุม ซ่ึงมีความคิดหลากหลาย มีบุคลิกภาพและวิธีการแสดงอารมณแตกตางกันทําใหยาก
ตอการควบคุมหรือการประนีประนอม 

3.   สาเหตุเกี่ยวของกับสภาพความขัดแยงระหวางสิ่งแวดลอมของผูทํางานกับหนวยงาน เชน 
ความตองการของหนวยงานนั้นขัดแยงกับความตองการทางครอบครัว 

4.   สาเหตุเกี่ยวกับโครงสรางของหนวยงานและบรรยากาศของหนวยงาน เชน ไมมีการให
คําปรึกษา หรือชวยเหลือกันในการทํางาน มีการแขงขันชิงดีชิงเดนกัน กฎระเบียบเขมงวดเกินไป 
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ไมมีการยืดหยุน สถานที่ตั้งของหนวยงานอยูหางไกล ลําบากตอการเดินทางหรือติดตองานหรือ            
อยูในถิ่นทุรกันดาร ขาดเครื่องสาธารณูปโภค เปนตน 

5.   สาเหตุเกี่ยวกับความกาวหนาในตําแนงงาน เชน ขาดความมั่นคงในงานที่ทํา ไมมีโอกาส
เล่ือนขั้นหรือไดตําแหนงสูงขึ้นทําใหผูทํางานขาดขวัญและกําลังใจ 

6.   สาเหตุเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพที่ไมดีตอ
ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดอคติ และขาดการประสานงานที่ดีตอกัน ความรูสึก
อคติจะทําใหไมยอมรับในผลงาน ความคิดเห็น และการกระทําของผูที่เรามีความรูสึกอคติดวย                
การขาดการประสานงานจะทําใหขาดความเขาใจ งานหยุดชะงัก หรือผิดพลาดไดงาย 

Aaltonen, et al. (2000 อางถึงในรัตติพร, 2544: 17-20) ไดทําการวิจัยความสัมพันธระหวาง
งานกับความเครียด โดยไดอธิบายถึงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 

1.   ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน (Intrinsic to the Job) ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ไดแก 
1.1  สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก 

แสงมากเกินไปหรือนอยเกินไป แสงสวางไมเพียงพอในงานที่ใชความละเอียดทําใหเกิดการปวด
สายตาเนื่องจากตองเพงมากเกินไป เสียงดังเกินไปทําใหการไดยินการสั่งการขาดประสิทธิภาพ                
ทําใหขาดสมาธิรวมไปถึงหูตึงได อากาศเย็นหรือรอนเกินไปทําใหประสิทธิภาพในการทํางานเสีย 
สมาธิส้ัน อารมณแปรปรวน เปนตน 

1.2   งานหนัก (Work Overload) การทํางานหนักสงผลใหพนักงานเกิดความเครียด งานหนัก
นั้นจะแบงออกเปน 2 ดาน คือ 
 1.2.1 ปริมาณงานมากเกินไป หมายถึง งานที่พนักงานไดรับมอบหมายมีปริมาณ
มากเกินความสามารถของพนักงานที่จะทําได หรืองานที่ถูกกดดันดวยเวลาโดยมีการกําหนดเวลา
สงผลงาน งานบางงานตองใชแรงกายทําใหพนักงานรูสึกออนลาและหากขาดการพักผอนรวมดวย
จะยิ่งสงผลเสียมากขึ้นไปอีก หรือในระหวางการทํางานมีการขัดจังหวะทําใหการทํางานขาดตอนก็
จะไมเสร็จทันเวลา 
 1.2.2 คุณภาพงานที่สูงเกินไป หมายถึง งานที่ยากเกินไปและงานที่ใชความสามารถ 
ทักษะ หรืออาจเปนงานที่ตองใชสมาธิ การตัดสินใจในระดับสูงและงานที่เกี่ยวกับขอมูลที่ซับซอน 
และหากบุคคลนั้นขาดความสามารถที่จะทําไดสงผลใหบุคคลนั้นเกิดความเครียด 
 1.3   งานนอย (Work Underload) หมายถึง การที่พนักงานเปรียบเทียบงานที่ตนไดรับมอบ 
หมายกับเพื่อนรวมงานคนอื่น หากพนักงานพบวาตนมีงานทํานอยกวาคนอื่น เขาจะรูสึกวาตนเองไมมี
โอกาสแสดงความคิดสรางสรรค และเกิดความรูสึกเบื่อเพราะงานซ้ําซากจําเจ 
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1.4   งานเปนกะ (Shift Work) การทํางานหมุนเวียนตามตารางการทํางานที่องคการกําหนด
มีผลทําใหเกิดความดัน ระดับน้ําตาลในเลือดสูง สภาพจิตใจและแรงจูงใจในการทํางานลดลง ซ่ึง        
การทํางานเปนกะจะสงผลตอเวลาหลับนอน การพักผอนไมเปนตารางเวลาที่แนนอน ตลอดจนมีผล
ตอชีวิตครอบครัวและสังคมอีกดวย 
 1.5 ช่ัวโมงการทํางานที่ยาว (Long Hours) ช่ัวโมงการทํางานที่ยาวจะสงผลเสียตอสุขภาพ
โดยตรงเกิดโรคไดงาย เนื่องจากรางกายขาดการพักผอนที่เพียงพอ 
 1.6   งานที่มีความเสี่ยงตอรางกาย (Physical Danger) สวนใหญเปนงานอาชีพที่มีความเสี่ยง 
เชน ทหาร ตํารวจ นักกูระเบิด เปนตน อาชีพเหลานี้จะมีความเครียดเกิดขึ้นเสมอ 
 1.7   เทคโนโลยีใหม (New Technology) การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีบีบบังคับให
พนักงานตองปรับตัวและเพิ่มทักษะใหเกิดกับตน สภาพที่บุคคลไมสามารถปรับตัวใหเขากับ
เทคโนโลยีใหมไดมีผลทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียด เพราะนอกจากพนักงานจะตองใชเทคโนโลยใีหม
ได แลวยังตองเขาใจระบบเทคโนโลยีนั้น และรูจักวิธีการถายทอดทักษะการใชงานใหกับผูอ่ืนไดดวย 

1.8   ความรับผิดชอบและการตัดสินใจ (Responsibility and Decision Making) บุคคลที่มี
ความรับผิดชอบสูงจะมีความเครียดสูง โดยเฉพาะพนักงานในระดับผูจัดการที่ตองตัดสินใจและ
รับผิดชอบตอการวางแผนตาง ๆ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงการรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา 

 1.9   การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสถานที่ทํางาน (Change at Work) เชนการเปลี่ยนแปลง
ผูบริหาร การนําเอาระบบควบคุมคุณภาพมาใชในที่ทํางาน เปนตน การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่มีผลตอ
สภาพจิตใจ กาย และพฤติกรรมประจําวันของพนักงานจะสงผลใหเกิดความเครียด 
 1.10 การเดินทาง (Travel) หมายถึง ปญหาที่เกิดจากการเดินทาง เชน การจราจรตดิขดั ปญหา 
และอุปสรรคที่ทําใหการเดินทางลาชา เชน ฝนตก รถโดยสารขาดชวง เปนตน 
 2.  บทบาทในองคการ (Role Ambiguity) บทบาท หมายถึง ความคาดหวังของสังคมตอบุคคล
ในการแสดงออกของพฤติกรรมที่ควรจะเปนเมื่ออยูในตําแหนงนั้น ๆ ความเครียดของบุคคลจะ
นอยลงหากวาบทบาทของบุคคลถูกกําหนดไวชัดเจน ในเรื่องของบทบาทที่พบวากอใหเกิด
ความเครียดในการทํางานไดแก 
 2.1   บทบาทไมชัดเจน (Role Ambiguity) คือ การที่พนักงานมีขอมูลไมเพียงพอเกี่ยวกับ
บทบาทของตนเอง ไมมีการชี้แจงที่ชัดเจนในวัตถุประสงคของงาน และความรับผิดชอบจากฝายบริหาร 
ไมทราบความคาดหวังจากเพื่อนรวมงาน ไมไดรับขอมูลยอนกลับทําใหเกิดความสับสน บทบาทที่ไม
ชัดเจนมีผลใหผลการปฏิบัติงานต่ํา ความพึงพอใจในงานลดลง เกิดความกังวลและความเครียดขึ้นได 



 31

 2.2   บทบาทขัดแยง (Role Conflict) เกิดจากความไมสอดคลองกันของความตองการ
ความคิดเห็น คานิยมของสังคมและครอบครัว เชน การทํางานที่ไมตองการทํานําไปสูการเกิด            
ความคิดเห็นที่แตกตางจากบุคคลอื่น ไมวาจะเปนหัวหนางาน หรือเพื่อนรวมงาน 
 3.  ความสัมพันธในที่ทํางาน (Relationships at Work) ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานใน
องคการ คือส่ิงที่ทุกองคการปรารถนาใหเกิดขึ้น ความสัมพันธที่ไมดีกอใหเกิดความไววางใจ
ระหวางบุคคลต่ํา ขาดความรวมมือในการดําเนินงาน ขาดความสนใจและรับฟงปญหาของบุคคลอื่น 
ความสัมพันธที่พบในองคการ ไดแก 
 3.1   ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship with Boss) การที่หัวหนาเอาใจใสให
ความชวยเหลือลูกนอง จะทําใหลูกนองเกิดความเคารพ ไววางใจ ในทางตรงกันขามหากหัวหนาไม
เอาใจใสลูกนองจะทําใหลูกนองรูสึกวาหัวหนาใชอํานาจในการปกครอง และเอาเปรียบ 
 3.2 ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationship with Subordinates) หัวหนาที่ใหความสนใจ
งานมากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล และคิดวาการสรางความสัมพันธเปนการเสียเวลาจะมี
ความเครียดสูงเพราะตองกระทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเองโดยจะไมมีผูใหความชวยเหลือ หัวหนาที่ดํารง
ตําแหนงในระดับสูงควรใหความสนใจกับลูกนองมากเพราะงานตาง ๆ นั้นตนเองไมไดเปนผูลงมือ
กระทําแตเปนผูควบคุมใหลูกนองทําตามเปาหมายที่วางไว 
 3.3 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (Relationship with Colleagues) ความสัมพันธ
ที่ไมดีเกิดขึ้นจากการแขงขัน ทําใหขาดความรวมมือในการทํางาน หากเกิดการแขงขันภายในสูงมีผล
ใหเกิดความเครียดสูง และเปนอุปสรรคตอความสําเร็จโดยรวมขององคการได 
 4.  การวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Development) บุคคลตั้งความคาดหวังไวกับงานที่
ทําวาตองมีความกาวหนาอยางรวดเร็ว หรืออยางนอยตองกาวหนาอยางสม่ําเสมอ และตองการ
อิสระในการทํางาน ตองการโอกาสในการไดรับการเพิ่มพูนทักษะ โอกาสในการเรียนรูส่ิงตาง ๆ 
ไดรับมอบหมายใหทําในสิ่งใหม ๆ ความเครียดจะเกิดขึ้นหากสิ่งที่ตั้งความหวังไวไมสามารถ
ดําเนินไปตามที่ตองการ ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงหากรวดเร็วเกินไป ชาเกินไป งานไมมี                  
ความมั่นคง ลวนแลวแตกอใหเกิดความเครียด 
 5. โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organization Structure and Climate) โครงสราง
การบริหารงานที่มีการกําหนดแนนอนตายตัว ไมมีการยืดหยุน ขาดการมีสวนรวมใน การตัดสินใจ 
ปญหาการเมืองในองคการ เหตุการณที่เกิดขึ้นภายในองคการ เชน นโยบายการปลดพนักงาน         
การเกษียณอายุกอนกําหนด สามารถสรางความเครียดใหกับพนักงานไดทั้งสิ้น 
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 6. ความสัมพันธระหวางครอบครัวกับงาน (Home-Work Interface) การทุมเทเวลาใหกับงาน
ทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวลดลง หรือการทุมเทเวลาใหกับครอบครัวทําใหเวลาที่ใหกับงานลดลง 
การจัดสรรเวลาที่ไมเหมาะสมจะกอใหเกิดความเครียดสูงโดยเฉพาะคูสมรสที่มีบุตรเล็กตองดูแล 

นอกจากนี้ นฤชยา (2543: 7) ไดสรุปการศึกษาสาเหตุของความเครียดจากการทํางานที่มี
ผูวิจัยทําการศึกษาไวหลายทาน ดังนี้ 
 1.   Salvo, Lubbers, Rossi, and Lewis (1995) จําแนกสาเหตุความเครียดในงานออกเปน 3 
ลักษณะ ไดแก ตัวงาน ลักษณะบทบาท และความเครียดสวนบุคคล 
 2.   Parker and DeCotis (1983) ระบุสาเหตุความเครียดในงานออกเปน 6 ลักษณะ ไดแก 1) 
ลักษณะและสภาพงาน 2) ภาวะอันเนื่องมาจากโครงสราง บรรยากาศ และการสื่อสารในองคการ 3) 
ปจจัยเกี่ยวกับบทบาท 4) ความสัมพันธในที่ทํางาน 5) ความกาวหนาในอาชีพ และ 6) ความรับผิดชอบ
ภายนอก 
 3. DeNisi and DeCotis (1994) ไดสรางโมเดลการวิจัยสาเหตุของสาเหตุความเครียดจาก                 
การทํางาน ประกอบไปดวย ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะโครงสรางองคการ ลักษณะกระบวนการใน
องคการ และลักษณะบทบาท 
 4.   Commins (1990) ไดสรุปสาเหตุของความเครียดวามี 5 ปจจัยหลัก ไดแก ความขัดแยงและ
ความไมชัดเจนในบทบาท ภาระงานมากเกินไป การมีทักษะที่ตองใชในงานไมเพียงพอการขาดแคลน
ทรัพยากร และการขาดการมีสวนรวม 

จากการศึกษาสาเหตุของความเครียดในการทํางานจากแนวคิดของ อมรากุล (2532: 32-33) 
Aaltonen, et al. (2000 อางถึงในรัตติพร, 2544: 17-20) และนฤชยา (2543: 7) มีการจําแนกสาเหตุ
ของความเครียดในการทํางานแตกตางกัน แตมีบางสวนที่คลายคลึงกัน ผูวิจัยจึงไดทําการสรุปสาเหตุ
ที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานออกเปน 4 ปจจัย และนําแนวคิดดังกลาวมาใชเปนแนวทางใน
การสรางแบบประเมินความเครียด ดังนี้  
 1. ความเครียดดานลักษณะงาน ไดแก การที่ตองทํางานจํานวนมากภายในระยะเวลาที่จํากัด 
ปริมาณงานที่ทํามากเกินไปจนตองทํานอกเวลางานหรือนํากลับไปทําตอที่บาน ปริมาณงานไม           
สมดุลกับจํานวนบุคลากร ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีมากเกินไป การขาดทักษะความสามารถใน                
การปฏิบัติงาน งานที่ทําตองมีความรับผิดชอบมาก งานมีความซ้ําซาก จําเจ งานที่ทําไมมีขอบเขตที่
ชัดเจน การขาดความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน การแบงหนาที่ความรับผิดชอบไมเปนธรรมการมี
นโยบายและวิธีปฏิบัติที่ขัดแยงกัน  
 2. ความเครียดดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ไดแก การถูกประเมินความสามารถ
ต่ํากวาความเปนจริง การไมมีโอกาสพัฒนาตนเองตามที่คาดหวัง การขาดความกาวหนาในอาชีพ            



 33

การไมไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ การขาดความภาคภูมิใจในผลงานของ
ตนเอง การที่ไมสามารถแกปญหาการทํางานดวยตนเองใหสําเร็จเปนที่นาพอใจ การไดรับเงินเดือนที่
ไมเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ การไมไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญ การที่ไมมี
โอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษ การที่ผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะของทาน และการไมไดรับความสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 3. ความเครียดดานสัมพันธภาพ ไดแก สัมพันธภาพที่ไมดีตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
ทั้งในดานความรวมมือ ความชวยเหลือ ความสามารถการยอมรับความสามารถ และคําปรึกษาแนะนํา  
 4. ความเครียดดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ ไดแก แนวความคิดในการทํางานของ
ทานขัดแยงกับแนวความคิดขององคการ นโยบายการบริหารงานของหนวยงานไมชัดเจน ผูบังคับบัญชา
ไมมีความยุติธรรม ผูบังคับบัญชาไมใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน การขาดขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสม อุปกรณเครื่องมือในการทํางาน
ไมเพียงพอ ผูบังคับบัญชาไมเขาใจในการปฏิบัติของทานบางเรื่อง ลักษณะโครงสรางหรือหนวยงานที่
สังกัดมีความไมเหมาะสม มีการแบงพรรคแบงพวกในหนวยงาน และการติดตอส่ือสารภายใน
หนวยงานเปนไปดวยความลาชา 

ดังนั้นขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นในแบบประเมินความเครียดจึงครอบคลุมกับหัวขอและ
ประเด็นตาง ๆ ขางตน  
 2.3.4   ระดับความเครียด 

วณี (2541: 19-20) แบงระดับความเครียดออกเปน 3 ระดบั คือ 
 1.   ความเครียดระดับต่ํา เปนความเครียดที่พบไดในชีวิตประจําวันของทุกคน และเกิดขึ้นใน
ระยะเวลาอันสั้นเพียงนาทีหรือช่ังโมง ไมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย และจิตใจ รวมทั้ง 
ไมกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิต 

2.   ความเครียดระดับกลาง เปนความเครียดที่รุนแรงกวาระดับแรกอาจมีระยะอยูนานเปน
ช่ัวโมงหรือเปนวัน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานรางกายและจิตใจ มีผลเสียตอการดําเนินชีวิต 
สงผลกระทบตอบุคคลมากกวาระดับแรก เชน ความเครียดจากการทํางานหนัก การเจ็บปวยที่ไม
รุนแรง เปนตน 

3.   ความเครียดระดับสูง ความเครียดระดับนี้มีความรุนแรงมากเกิดขึ้นอยางตอเนื่องนานเปน
สัปดาห เปนเดือน หรือเปนป มีผลทําใหบุคคลมีความลมเหลวในการปรับตัว มีการเปลี่ยนแปลง
ทางดานรางกายและจิตใจอยางชัดเจน บุคคลที่มีความเครียดระดับนี้จําเปนตองไดรับการชวยเหลือ
จากผูเชี่ยวชาญ 
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 Janis (1952: 13) แบงความเครียดออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
1. ความเครียดระดับเล็กนอย (Mild Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้นและสิ้นสุดลงในชวงสั้น ๆ 

อาจแคนาที หรือช่ัวโมงเทานั้น ซ่ึงเกี่ยวของถึงสาเหตุเล็กนอย อาจเปนเหตุการณในชีวติประจาํวนั เชน 
การเดินทางไปทํางาน การมาทํางานไมทันเวลา 

2.   ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) เปนความเครียดที่รุนแรงกวาระดับแรก 
อาจใชเวลาเปนชั่วโมง หรือหลายช่ัวโมง จนกระทั่งเปนวัน เชน ความเครียดเกิดจากการทํางานมาก
เกินไป ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 

3.   ความเครียดระดับรุนแรง (Severe Stress) ความเครียดชนิดนี้จะแสดงอาการอยูนานเปน
สัปดาห หรืออาจเปนเดือน หรือเปนป เชน การตายของบุคคลที่ใกลชิด ความเจ็บปวยที่รุนแรง  
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดแบงระดับความเครียดในการทํางานตามแนวคิดของวณี (2541: 
19-20) เนื่องจากการแบงระดับความเครียดดังกลาวมีรายละเอียดคลอบคลุมกับระดับความเครียดใน
การทํางานที่ผูวิจัยทําการศึกษา 
 
2.4  วัฒนธรรมองคการกับความเครียดในการทํางาน 
 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานที่ อมรากุล (2532: 32-33) Aaltonen, et al.  (2000 
อางถึงในรัตติพร, 2544: 17-20) และนฤชยา (2543: 7) กลาวถึง ซ่ึงไดแก หนาที่ความรับผิดชอบใน
องคการ สภาพความขัดแยงระหวางสิ่งแวดลอมของสมาชิกกับองคการโครงสรางและบรรยากาศ
องคการ สัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการ บทบาทในองคการ การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
และลักษณะกระบวนการในองคการ ส่ิงเหลานี้จะมีผลกระทบตอสมาชิกในองคการ หากสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ที่มีอยูในองคการแลวไมสมดุลกับสมาชิกสงผลใหสมาชิกเกิดความเครียดในการทํางาน จาก
ที่กลาวมาวัฒนธรรมองคการจะเกี่ยวของกับหนาที่ความรับผิดชอบในองคการ สภาพความขัดแยง
ระหวางสิ่งแวดลอมของสมาชิกกับองคการโครงสรางและบรรยากาศองคการ สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลในองคการ บทบาทในองคการ การวางแผนและพัฒนาอาชีพ และลักษณะกระบวนการใน
องคการ โดยวัฒนธรรมองคการเปนตัวการที่ชวยใหสมาชิกในองคการเขาใจถึงลักษณะของ              
การทํางาน และเปนแนวทางเลือกที่ถูกตองในการแกปญหาและการปฏิบัติงาน ซ่ึงสมาชิกในองคการ
รวบรวมแบบแผนพฤติกรรมนั้นจากประสบการณ และผานการเรียนรู โดยการกระทําดังกลาว
สมาชิกจะมีการปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมของสมาชิกทุกคน                
หากวัฒนธรรมองคการออนแอหรือไมชัดเจน อาจจะสงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานได และ
จากการงานวิจัยของสิรินทรา (2547: บทคัดยอ) พบวารูปแบบการบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางาน อาจจะกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการนาจะมีผลตอความเครียดในการทํางาน 
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จากขอมูลขางตน ทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานการศึกษาครั้งนี้วา การรับรูวัฒนธรรมการทํางาน
ในองคการมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 

 
2.5   แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

2.5.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษาการนิยามความพึงพอใจในงานของนักวิชาการหลายทาน พบวามีการใหนิยาม
ในหลายมุมมองแตกตางกันออกไป ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปนิยามความพึงพอใจในงาน เพื่อใหเห็นถึง       
ความแตกตางและความคลายคลึงกัน ไดดังนี้ 
 1.  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกนึกคิดในทางบวกของผูปฏิบัติงาน
แตละคนที่มีตองานหรือองคประกอบที่เกี่ยวของกับงาน (กิตติพัฒน, 2544: 9; ตุลา, 2542: 18;                
เทพนม และสวิง, 2540: 100; นุชกร, 2542: 7; ปรียาพร, 2535: 143; สมยศ, 2544: 221 และสุดาพร, 
2543: 8) 

2.  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตองานและปจจัย
แวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน เปนตน (เมธี, 2542: 14; Blum and Naylor, 
1968: 364; Greenberg and Robert, 1993: 185; Herzberg, 1959: 45 และMuchinsky, 1993: 290)  

จากการสรุปการนิยามความพึงพอใจในงานของนักวิชาการขางตน พบวามีการใหความหมาย
ที่มีความแตกตางโดยนิยามขอแรกนั้นจะกลาววาความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหรือความรูสึก
ในทางบวก สวนนิยามที่ 2 กลาวความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหรือความรูสึกโดยรวม ซ่ึงอาจจะ
เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่เปนทางบวกหรือทางลบก็ได                 

ผูวิจัยไดใหคําความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง ภาวะความรูสึกที่ดีของบุคคล
ที่มีตองานของตน ซ่ึงบุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยสภาพแวดลอมตาง ๆ 
ที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลนั้นได เชน คาจาง ความมั่นคงในงาน โอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในงาน การไดรับความยอมรับนับถือ ความสัมพันธทางสังคม เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ
นิยามในขอที่ 1 

2.5.2  ทฤษฎีความพงึพอใจในการทํางาน 
 2.5.2.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
 Maslow (1960: 25-30) ไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับกับการจูงใจหรือกระตุนจากความปรารถนาที่อยู
ภายในเพื่อตอบสนองความตองการ โดยตั้งอยูบนสมมติฐาน 2 ประการ คือ 
 1. มนุษยมีความตองการในหลายสิ่งหลายอยางที่มีความแตกตางกัน มีชวงหางกันจากระดับ
ความตองการขั้นต่ําทางสรีระ จนกระทั่งถึงระดับความตองการขั้นสูงทางจิตวิทยา 
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 2.   ความตองการของมนุษยที่เกิดขึ้นเปนลําดับขั้นความตองการ ดังนั้นกอนที่จะมีความตองการ
ในระดับที่สูงขึ้น กอนที่จะทําการจูงใจ และกอใหเกิดผลกระทบตอพฤติกรรมนอยที่สุด ก็จะตองทํา
ใหเกิดความรูสึกบางสวนที่มีความพอใจในความตองการของมนุษยในระดับขั้นต่ําเสียกอน  
 Maslow เรียกลําดับขั้นความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบดวยลําดับขั้น
ความตองการมนุษยจากระดับสูง 5 ระดับ คือ 
 1. ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการปจจัยพื้นฐานใน
การดํารงชีวิตเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการในเรื่องอาหาร ที่อยูอาศัย อากาศ ยารักษาโรค 
และยังรวมถึง ความสุขทางเพศ เปนตน 
 2.   ความตองการทางดานความปลอดภัยมั่นคง (Safety Needs หรือ Security Needs) เปนสิ่งที่
มนุษยปรารถนาใหมีความปลอดภัยในชีวิต และความมั่นคงในการดํารงชีวิต เชน ความปลอดภัย
จากภยันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย ความปลอดภัยจากภาวะคุกคาม ความปลอดภัยจาก             
ความเจ็บปวย และความสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ รวมถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน 
 3.   ความตองการทางสังคมหรือการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Social Needs หรือ Belonging 
Needs) เปนความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับจากสังคม โดยมีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของสังคม ตองการความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 
 4.   ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการระดับสูง
เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความรูความสามารถ ตองการใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ 
ความตองการอยากเดนในสังคม ความตองการการมีช่ือเสียงเกียรติยศในสังคม เปนตน 
 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความตองการ
ขั้นสูงสุดของมนุษยที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งตามความนึกคิดของตน ซ่ึงตองพิจารณาถึง
สมรรถนะที่เปนไปไดของตน และเปาหมายที่ตนตองการ เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทในชีวิต
ของตนวาจะเปนอยางไร บุคคลนั้นจะพยายามผลักดันชีวิตใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดที่ไดคาดหมายไว 
ความตองการขั้นนี้จะแตกตางขั้นอื่น ๆ คือ ความตองการขั้นนี้จะมีความแตกตางกันในแตบุคคล 
อาจจะขึ้นอยูกับสิ่งที่บุคคลนั้นสรางสรรคขึ้นมาแตก็ไมเสมอไป 
 จากลําดับขั้นความตองการของมนุษยตามแนวคิดของ Maslow จะเห็นไดวา ความตองการของ
มนุษยนั้นสามารถเรียงเปนลําดับขั้นตอนตามความสําคัญไดจากความตองการขั้นต่ําไปสูความตองการ
ขั้นสูง เมื่อความตองที่ขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลวก็จะเกิดความตองการระดับที่สูงขึ้นตามมา 
เชน เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการทางกายภาพ ไดแก อาหาร น้ํา ฯลฯ ความตองการขั้น
สูงขึ้นก็จะตามมา คือ ความตองการความปลอดภัย การไดรับการยอมรับจากสังคม เปนตน แตถาหาก
ความตองการขั้นแรกยังไมไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว บุคคลนั้นจะไมใสใจในความ
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ตองการระดับที่สูงขึ้นไป นอกจากนี้ การที่ไมไดการตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ําจะสามารถ
เบี่ยงเบนจุดสนใจในพฤติกรรมกลับสูระดับเดิมนั้นอีกดวย ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่มนุษยจะตอง
ไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ํากวาเสียกอน นั้นคือ มนุษยตองเกิดความพึงพอใจ
ในการสนองตอบความตองการในระดับต่ํากวาเสียกอน จึงจะเกิดความตองการในระดับขั้นตอไปได  
 จากทฤษฎีดังกลาวชี้ใหเห็นวา ถาบุคคลใดทํางานสนองแรงจูงใจไดแลว บุคคลนาจะทุมเท
การทํางานและผลการทํางานนาจะดี เพราะบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ผูบังคับบัญชา และ
ความกาวหนา เปนตน 

2.5.2.2   ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 263) กลาววาทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer (1972) ได
พัฒนาทฤษฎี ERG (Existence Relatedness and Growth) โดยยึดพื้นฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจ
ของ Maslow โดยตรงและแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1.   ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการทางกายภาพ บําบัดความหิว
กระหาย กามารมย และทางวัตถุ (คาจาง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน) 
 2.   ความตองการความสัมพันธทางสังคม (Relatedness Needs) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธระหวางบุคคล และดํารงรักษาความสัมพันธนั้นไวกับบุคคลตาง ๆ ใน องคการ เชน 
เพื่อนรวมงาน เพื่อน ผูบังคับบัญชาและสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของตอกัน 
 3.   ความตองการการเจริญกาวหนาในงาน (Growth Needs) เปนความตองการเกี่ยวกับ              
การพัฒนา การเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนาของผูปฏิบัติงาน ความพอใจใน
ความกาวหนาในงานนี้ ไดมาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ใหเขาไดใช
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพิ่มมากขึ้น 
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ตารางที่ 2-1  เปรียบเทียบทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow กับทฤษฎี ERG ของ           
Alderfer 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
ความตองการการเจริญกาวหนา 
5. ความตองการความสําเร็จ 
4. ความตองการการนับถือ 
ความตองการขาดแคลน 
3. ความตองการทางสังคม 
2. ความตองการความมั่นคง 
1. ความตองการทางกายภาพ 

 
 

ความตองการการเจริญกาวหนาในงาน 
 

ความตองการความสัมพันธทางสังคม 
 

ความตองการดํารงอยู 
 
2.5.2.3   ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

 Herzberg (1959: 44-50) มีการเผยแพรทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน จนเปนที่รูจักกันแพรหลาย
เรียกทฤษฎีนี้วาทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory) หรือทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ปจจัยการบํารุงรักษา 
(Motivator-Hygiene Theory)โดยศึกษาถึงสาเหตุของความพึงพอใจในการทํางานของวิศวกร และ
พนักงานบัญชีในโรงงานเขตเมืองพิตสเบอรก (Pittsburgh) โดยวิธีสัมภาษณเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ผลของการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ตลอดจนความเปนอยู ซ่ึงผลการศึกษาพบวา มี
ปจจัยหลายอยางที่มีผลตอการทํางานของคน แบงไดเปน 2 ปจจัยใหญ คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator 
Factor) และปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
 ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยตัวกระตุนหรือปจจัยภายใน (Motivator Factor/Intrinsic Factor) เปน
ปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง ซ่ึงปจจัยจูงใจจะชวยใหบุคคลชอบและรักงาน และเปนสิ่งที่สราง          
ความพึงพอใจใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
 1.   ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานจนไดผลสําเร็จ
ออกมาหรือประสบความสําเร็จในงาน สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได และรูจักปองกันปญหาที่
เกิดขึ้นได 
 2.   การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจะเปน
ผูบังคับบัญชา บุคคลในหนวยงาน ลูกคา หรือเพื่อนรวมงาน การยอมรับอาจจะอยูในรูปของ               
การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่น ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับ
ความสามารถทําใหเกิดความภูมิใจ   
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 3.   ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึงลักษณะของงานที่ปฏิบัติวาเปน งานที่ใชความคิด
สรางสรรคหรือเปนงานที่นาเบื่อ งานที่งายหรือยากเกินไป  
 4.   ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหม ๆ การมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ และไมมีการตรวจตราหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 5.   ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง มีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนง
ใหสูงขึ้นในหนวยงานเดิมหรือหนวยงานใหม  
 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หมายถึงปจจัยที่ทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับความตองการของบุคคลในองคการจะทําให
เกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจัยค้ําจุน มีดังนี้ 
 1.   นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ระบบการบริหารจัดการ
ของหนวยงานมีอยางเพียงพอหรือกลาวไดวามีความชัดเจนและเหมาะสมและเปนไปไดใน                 
ทางปฏิบัติ รวมทั้งผลกระทบของนโยบายการบริหารของหนวยงานที่มีตอการทํางานของสมาชิก 
 2.   การปกครองครองบังคับบัญชา (Supervisor  Technical) หมายถึง ความสามารถของหัวหนา
หรือผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารของผูบังคับบัญชา ตลอดจน    
ความเต็มใจในการใหคําปรึกษา หรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
 3.   สภาพการทํางาน (Working  Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการทํางาน ปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ พื้นที่ที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ 
 4.   เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานมี            
ความเหมาะสม และการไดรับเงนิเดือนหรือผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้นเปนไปตามความคาดหวัง 
 5.   ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในหนาที่
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ เชนระยะเวลาของงาน และความมั่นคง
หรือไมมั่นคงขององคการ 
 6.   ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดตอไมวาจะ
เปนกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
หรือเพื่อนรวมงานที่สามารถอยูรวมกันทํางานรวมกัน ชวยเหลือหรือปรึกษาหารือกันระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 
 7.   สถานภาพในการทํางาน (Status) หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบทําให
เกิดความรูสึกตองาน ไดแก สัญลักษณตาง ๆ ที่ไดรับใหบุคคลนั้นเดนกวาผูอ่ืน เชน การไดรับสิทธิ
พิเศษตาง ๆ 
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 8.   โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่เปนไปได
ที่ใหบุคคลไดรับการเรียนรูทักษะใหม ๆ หรือเรียนรูใหเกิดความเชี่ยวชาญ 
 9.   ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สถานการณของงานที่มีผลกระทบตอความ
เปนอยูสวนตัวของพนักงาน เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่ใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว
ทําใหไมมีความสุขและไมพอใจกับงานที่แหงใหม 
 Herzberg กลาววา หากตองการใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน และมีการปฏิบัติงาน
อยูในระดับสูง จําเปนมีปจจัยจูงใจเปนสิ่งนําและมีปจจัยค้ําจุนเปนตัวเสริมจะขาดปจจัยใด           
ปจจัยหนึ่งไมได เนื่องจากปจจัยจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหผูปฏิบัติกาวไปสูความพรอม และอยากทํางาน                
อยางแทจริง สวนปจจัยค้ําจุนเปนสิ่งที่จําเปนชวยสรางบรรยากาศในการเตรียมพรอมที่จะทํางานตอไป 
 โดยสรุปแลวหลักการของทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg สรุปไดวา 
 1.   การปรับปรุงปจจัยจูงใจ สามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน แตจะไมไดปองกันหรือกําจัด
ความไมพึงพอใจในงาน 
 2.   การปรับปรุงปจจัยค้ําจุน สามารถปองกันหรือกําจัดความไมพึงพอใจงานได แตไมไดเพิ่ม
ความพึงพอใจในงาน โดยทั้งสองปจจัยไมสามารถทดแทนกันได และจําเปนตองมีการปรับปรุง
พรอมกันทั้งสองปจจัย 

จากการศึกษาแนวคิดของนักทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการจูงใจที่จะมีผลตอการสราง           
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรได ผูวิจัยเห็นวา ทฤษฎีทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
เปนทฤษฎีที่คลอบคลุมเนื้อหาที่ผูวิจัยสนใจ และมีตัวแปรที่เดนชัดในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ โดยผูวิจัย
นําปจจัยทั้งหมดของ Herzberg มาแบงออกเปนความพึงพอใจในงานออกเปน 9 ดาน ดังนี้ 
 1. ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ (Work Itself and Responsibility) หมายถึง ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติวาเปน งานที่ใชความคิดสรางสรรคหรือเปนงานที่นาเบื่อ งานที่งายหรือยากเกินไป 
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ การมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ และไมมี
การตรวจตราหรือควบคุมอยางใกลชิด 

 2. ความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน (Achievement and Advancement) 
หมายถึง ความสามารถทํางานจนไดผลสําเร็จออกมาหรือประสบความสําเร็จในงาน สามารถแกไข
ปญหาตาง ๆ ได รูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นได มีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นใน
หนวยงานเดิมหรือหนวยงานใหม และสถานการณที่เปนไปไดที่ใหบุคคลไดรับการเรียนรูทักษะ
ใหม ๆ หรือเรียนรูใหเกิดความเชี่ยวชาญ 
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 3. สถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ (Status and Recognition) หมายถึง ลักษณะ
ของสถานะที่เปนองคประกอบทําใหเกิดความรูสึกตองาน ไดแก การไดรับสิทธิพิเศษตาง ๆ และ
การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา บุคคลในหนวยงาน ลูกคา หรือเพื่อนรวมงาน 
การยอมรับอาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออก
อ่ืน ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับความสามารถทําใหเกิดความภูมิใจ รวมทั้งการไดรับสิทธิพิเศษตาง ๆ 

4. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ระบบการบริหารจัดการ
ของหนวยงานมีอยางเพียงพอหรือกลาวไดวามีความชัดเจนและเหมาะสมและเปนไปไดในทางปฏิบัติ 
รวมทั้งการมีผลกระทบจากนโยบายการบริหารของหนวยงานที่มีตอการทํางานของสมาชิก 

5. การปกครองครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน (Supervisor 
Technical and Interpersonal Relation) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
ความยุติธรรมในการบริหารของผูบังคับบัญชา ตลอดจนความเต็มใจในการใหคําปรึกษา หรือ              
สอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งความสัมพันธอันดีระหวางกันไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา 
หรือเพื่อนรวมงานที่สามารถอยูรวมกันทํางานรวมกัน ชวยเหลือหรือปรึกษาหารือกันระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน  
 6. คาตอบแทน  หมายถึง เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้นมี               
ความเหมาะสม และการไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้นเปนไปตามความคาดหวัง 
 7. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการทํางาน ปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ พื้นที่ที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ  
 8.  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในหนาที่
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ เชนระยะเวลาของงาน และความมั่นคง
หรือไมมั่นคงขององคการ 
 9. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง การทํางานที่มีผลกระทบตอความเปนอยู
สวนตัวของพนักงาน เชน ทานเดินทางมาทํางานไมสะดวก 

2.5.3   การวัดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ปรียาพร (2535: 154-155) กลาววา นักจิตวิทยาไดสรางแบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน 

ตามนิยามที่วัดและตามจุดมุงหมายของการวัด ซ่ึงการแบงแบบวัดจึงหลายลักษณะ ดังนี้ 
1.  แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน แบงตามลักษณะขอความ มี 2 ลักษณะ คือ 
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1.1 แบบสํารวจปรนัย (Objective Survey) เปนแบบวัดที่เปนขอคําถามและคําตอบที่ให
เลือกตอบ โดยผูตอบจะตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็นและความรูสึก ขอมูลที่ไดเปนขอมูลที่
สามารถวิเคราะหดวยเชิงปริมาณ 

1.2 แบบสํารวจเชิงพรรณนา (Descriptive Survey) เปนแบบสอบถามที่ผูตอบจะตอบ
ดวยคําพูดและขอเขียนของตนเอง เปนแบบสัมภาษณ หรือคําถามปลายเปดใหผูตอบตอบโดยอิสระ 
ขอมูลที่ไดเปนขอมูลเชิงคุณภาพ 

2.   แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน แบงตามลักษณะของงาน 
2.1 แบบวัดความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป เปนแบบวัดที่วัดความพึงพอใจของบุคคลที่

มีความสุขอยูกับงานโดยสวนรวม 
2.2 แบบวัดความพึงพอใจในงานเฉพาะ เปนการศึกษาถึงความรูสึกชอบพอและความ    

พึงพอใจของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน เชน รายได ความมั่นคง มิตรภาพ สัมพันธภาพผูบงัคบับญัชา 
และความกาวหนา เปนตน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชการวัดความพึงพอใจในงานโดยรวม และเปนแบบสํารวจปรนัย 
สาเหตุที่เลือกวิธีการดังกลาว เนื่องจาก ผูวิจัยมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวมและเพื่อใหเกิด
ความสะดวกในการตอบแบบสอบถามจึงออกแบบลักษณะของแบบสอบถามใหเปนแบบสํารวจ
แบบปรนัย 
 
2.6   วัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในงาน 
 การที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายที่องคการกําหนดนั้น องคการ
จะตองสรางสภาพแวดลอมภายในองคการ เพื่อใหสมาชิกรูสึกปลอดภัย ทํางานไดอยางมั่นใจ           
สรางขวัญและกําลังใจของสมาชิก และทําใหสมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ใหสําเร็จ 
ซ่ึงองคการมีการสรางความพึงพอใจในงานของสมาชิกไดโดยจะยึดทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของ Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer หรืออาจจะยึดทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbert ทั้งสามทฤษฎี
นี้จะมุงที่ความตองการของมนุษย โดยจุดแข็งของทฤษฎีเหลานี้มุงที่ความสัมพันธระหวาง
ความสําเร็จและผลผลิต (ศิริวรรณ และคณะ, 2541: 128) ซ่ึงทฤษฎีขางตนจะกลาวถึงองคประกอบที่
ทําใหสมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน อันไดแก การไดรับการยกยองนับถือ การไดรับความสําเร็จ 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ สถานภาพในการทํางาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา 
นโยบายและการบริหารขององคการ การปกครองบังคับบัญชา และสภาพการทํางาน จะเห็นไดวา
องคประกอบดังกลาวเปนผลมาจากวัฒนธรรมองคการแทบทั้งสิ้น ซ่ึงวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่
กอใหเกิดเอกลักษณขององคการ ถาหากยิ่งมีการกําหนดวัฒนธรรมที่เดนชัดมาก ก็จะทําใหสมาชิก
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ไดรับรูถึงแนวทางการปฏิบัติขององคการไดดียิ่งขึ้น รวมทั้งทําใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการมากยิ่งขึ้น อภิวัฒน (2545: 15) ไดทําการศึกษารูปแบบของ Cooke และ Lafferty (1989) พบวา 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคแสดงถึงวัฒนธรรมแบบเปนเลิศ (Excellent Organization) ในการให
ประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ กลาวคือ วัฒนธรรมแบบสรางสรรคใหความสําคัญกับความพึงพอใจ
ของสมาชิกในองคการภายใตบรรยากาศแบบระบบเปดและใหการสนับสนุนและการประสานงาน
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเพื่อที่จะบรรลุถึงเปาหมายที่ไดรวมกันตั้งไว การยอมรับซึ่งความคิดและ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เปนการสรางสรรคและปรับเปล่ียนองคการใหมีความเหมาะสมได
เปนอยางดี นํามาซึ่งความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการ และรวมถึง
ผลผลิตที่มีคุณภาพในที่สุด  

นอกจากนี้ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ
ความพึงพอใจในงาน โดยพบวาผลการศึกษามีความแตกตางกัน ดังนี้ 
 1. เฉลิมศรี (2542: บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจใน
การทํางานของขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตรลงมา: ศึกษาเฉพาะกรณีกองกํากับการอํานวยการ
กองตรวจคนเขาเมือง 2” ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมประเภทบทบาทสงผลใหเจาหนาที่ในสังกัด 
กองกํากับการอํานวยการ กองตรวจคนเขาเมือง 2 มีระดับความพึงพอใจในการทํางานคอนขางสูง
และอภิวัฒน (2546: บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1-ระดับ 6 ในเขต
กรุงเทพมหานคร” พบวาวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน  
 2. จุฑากาญจน (2542: บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ศึกษาเฉพาะกรณี หางสรรพสินคาเดอะมอลล หนวยงานบริหารสินคา
ซุปเปอร” พบวา การที่องคการมีวัฒนธรรมองคการเปนแบบทีมไมไดทําใหบุคลากรหางสรรพสินคา
เดอะมอลล หนวยงานบริหารสินคาซุปเปอร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตอยางใด แตธิติวุฒิ 
(2543: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ
ระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว: ศึกษาเฉพาะกรณี กองกํากับการ 2 กองปราบปราม” พบวาวัฒนธรรมองคการ
ของหนวยงานนี้เปนแบบทํางานเปนทีม และสนับสนุนใหเกิดผลดีตอการทํางานของขาราชการ
ตํารวจในสังกัด  
 3. สวนงานวิจัยของตางประเทศพบวามีนักวิชาการที่ใหความสนใจในการศึกษาในเรื่อง
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในงาน ไดแก Lenox (1999: บทคัดยอ) 
Johnson (2001: บทคัดยอ) และ Tomacci (1996: บทคัดยอ) พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธ
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ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และ งานวิจัยของ Lim (2003: บทคดัยอ) พบวา การเรยีนรูวฒันธรรม
องคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ ในงานวิจัย Chaves (2000: บทคัดยอ) 
ยังพบวาวัฒนธรรมองคการลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในแนวคิดของ Hofstede สามารถ
ที่จะทํานายความพึงพอใจในงานได (r = 0.20) กลาวคือ บุคคลที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงจะ
มีความพึงพอใจในงานสูง และวัฒนธรรมองคการลักษณะการเหลื่อมลํ้าของอํานาจสามารถทํานาย
ความพึงพอใจในงานได (r = 0.24) ดวย 

จากขอมูลขางตน จะเห็นไดวา มีทั้งงานวิจัยที่พบวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน (เฉลิมศรี, 2542: บทคัดยอ; อภิวัฒน, 2546: บทคัดยอ;  ธิติวุฒิ, 2543: บทคัดยอ) 
และพบวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (Lenox, 1999: บทคัดยอ; 
Johnson, 2001: บทคัดยอ และ Tomacci; 1996: บทคัดยอ) รวมทั้งยังมีงานวิจัยที่พบวาวัฒนธรรม
องคการไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (จุฑากาญจน, 2542: บทคัดยอ) นอกจากนี้ยังพบวา
วัฒนธรรมองคการลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในแนวคิดของ Hofstede สามารถทีจ่ะทาํนาย
ความพึงพอใจในงานได (Chaves, 2000: บทคัดยอ) อยางไรก็ตาม ถึงแมจะมีความขัดแยงในผลของ
การวิจัยบางเรื่องมีความขัดแยงกัน แตโดยทฤษฎีและหลักการแลว ผูวิจัยเห็นวาวัฒนธรรมองคการ
นาจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน จึงทําใหตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้วา การรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 
2.7   แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
 2.7.1  ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาการนิยามการปฏิบัติงานของนักวิชาการหลายทาน พบวา มีการใหนิยามใน
หลายมุมมองแตกตางกันออกไป ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปนิยามการปฏิบัติงานเพื่อใหเห็นถึงความแตกตาง
และความคลายคลึงกัน ไดดังนี้ 
 1. การปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติของสมาชิก และจะสงผลออกมาให
เห็นถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของเขา ซ่ึงเปนการแสดงออกถึงคุณคาของตนเองในแงการทํางาน 
(กาญจนา, 2543: 36; ธงชัย, 2531: 198; ชูศักดิ์, 2528:21; สุดฤทัย, 2541: 9 และSteers, 1997: 10) 
 2. การปฏิบัติงาน หมายถึง กําลังความพยายามของบุคคล เพื่อมุงไปสูจุดมุงหมายหรือ
วัตถุประสงคขององคการ (McGergor, 1960: 77) 

2.7.2  แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินผลปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาการนิยามการประเมินผลการปฏิบัติงานของนักวิชาการหลายทาน (กรรณิการ, 
2543: 15; ธงชัย, 2540: 251; เสนาะ, 2539: 160; อลงกรณ และสมิต, 2539: 45; Bellows อางถึงใน         
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บูรจิต, 2542: 3; Cascio, 1995: 275; Mathis and Jackson, 1997: 343 และ Mondy and Noe, 1993: 222) 
พบวามีการใหนิยามในลักษณะที่คลายคลึง ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปนิยามการประเมินผลการปฏิบัติงานไดวา
การประเมินผลปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคคลผูปฏิบัติงานใน
ดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  เพื่อใหทราบ
วาบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด  
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยยึดนิยามการปฏิบัติงานในขอที่ 1 ซ่ึงผูวิจัยไดใหคําความหมายของ
การปฏิบัติงานวา ความสามารถในการปฏิบัติของสมาชิกที่จะนําไปสูความสําเร็จในงานและเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการ  ดังนั้นการประเมินผลปฏิบัติงานเปนทัศนคติหรือการรับรูของหัวหนางาน
หรือผูบังคับบัญชาที่มีตอการความสามารถในการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงาน ทั้งในดาน
ผลงาน และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
 2.7.3   วิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
 จําเนียร (2537: 10-13) ไดกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบงออกเปน 3 
วิธีการคือ 
 1. การวัดเพื่อประเมินการปฏิบัติงานโดยตรง เปนการวัดการปฏิบัติงานโดยตรง ซ่ึงจะมุงที่
ผลงานที่ปฏิบัติวา มีลักษณะเปนอยางไร เปนไปตามที่ตองการหรือไมอยางไร ซ่ึงจะมีกระบวนการ
โดยสรุปดังนี้  
 1.1   การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานในที่นี้หมายถึง
มาตรฐานที่ยอมรับและเขาใจกันเปนอยางดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานวาการปฏิบัติงานใน
แตละชิ้นงาน หรือการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งที่ปฏิบัติออกมาเปนผลสําเร็จนั้นจะตองดีเพียงใด 
หรือตองมีจํานวนเทาใด ในเวลาเทาใด หรือตองปฏิบัติงานใหสําเร็จในลักษณะเชนใด 
 1.2  การวัดการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติไดกับมาตรฐานที่กําหนดไว
เมื่อเปรียบเทียบแลวจะทําใหเราทราบผล โดยดูจากผลตางของการเปรียบเทียบถาหากเปรียบเทียบ
แลวผลปรากฏวาไมมีผลตาง คือ ไดตรงกันพอดี แสดงวาพนักงานปฏิบัติงานไดมาตรการที่กําหนด 
แตถาผลตางที่เกิดขึ้นพบวาปฏิบัติงานไดนอยกวามาตรฐานที่กําหนด แสดงวาพนักงานปฏิบัติงาน
ไมไดมาตรฐาน และถาพบวาปฏิบัติงานไดมากกวามาตรฐานที่กําหนด ก็แสดงวาพนักงานปฏิบัติงาน
ดีเกินมาตรฐานที่กําหนด 
 1.3 การตีคาการปฏิบัติงานที่วัดไดวามีคาเปนอยางไร ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับวาจะแบงระดับ
การปฏิบัติงาน อาจจะแบงเปน 3 ระดับหรือมากกวา 3 ระดับก็ได เชน 5 ระดับ ดีเลิศ ดีมาก ดี                
ยังไมดี ใชไมได เปนตน 
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 2. การวัดเพื่อประเมินการปฏิบัติงานโดยทางออม วิธีการนี้ใชวัดกับงานที่กําหนดมาตรฐาน
การวัดการปฏิบัติงานใหเปนรูปธรรมอยางเดนชัดไดยาก ซ่ึงวิธีนี้เรากําหนดมาตรฐานสําหรับ
มาตรฐานสําหรับองคประกอบของการปฏิบัติงาน แทนที่จะกําหนดมาตรฐานสําหรับชิ้นงาน              
พอสรปุไดดังนี้ 
 2.1 การกําหนดองคประกอบและคุณลักษณะหรือพฤติกรรมเพื่อใชในการวัด เพื่อ
ประเมินคาการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นที่นิยมใชกันอยูทั่วไป ดังนี้ 
 2.1.1  ความรับผิดชอบในงาน พิจารณาถึงความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย
จนเสร็จสิ้นเรียบรอยโดยไววางใจไดเพียงใด 
 2.1.2 ความสันทัดจัดเจนในงาน พิจารณาถึงความรอบรูและความชํานาญในขั้นตอน
ตาง ๆ ของงานในหนาที่และงานที่เกี่ยวของ 
 2.1.3 ความถูกตองแมนยํา พิจารณาถึงคุณภาพของงานวามีขอผิดพลาดหรือ
ขอบกพรองมากนอยมากนอยเพียงใด โดยเทียบกับระยะเวลาที่ทํางานนั้นดวย 
 2.1.4 ความละเอียดรอบคอบ พิจารณาถึงความสุขุมรอบคอบในการทํางาน ตลอดจน
ความเปนระเบียบของงาน 
 2.1.5 ความรวดเร็วในการทํางาน พิจารณาถึงเวลาที่ใชในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย
จนเสร็จกอนกําหนดหรือทันการหรือไม 
 2.1.6  ความมีไหวพริบ พิจารณาถึงความเฉลียวฉลาด ความรูรอบตัวและไหวพรบิใน
การตอบขอซักถามหรือเผชิญกับเหตุการณเฉพาะหนาตลอดจนการใชวิจารณญาณที่ถูกตองและ
สมเหตุสมผล 
 2.1.7 ความคิดริเร่ิม พิจารณาถึงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะใหม ๆ ที่เปนประโยชน
แกการปรับปรุงงาน และความสามารถในการนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะนั้นไปใชปฏิบัติหรือ
สามารถที่ริเร่ิมงานดวยตนเองโดยไมตองมีหัวหนาบอกกลาวหรือช้ีแจงซ้ําซากบอย ๆ 
 2.1.8 ความสามารถในการติดตอส่ือสาร พิจารณาถึงความสามารถในการถายทอด
ความรูสึกนึกคิด ความเขาใจและเรื่องราวตาง ๆ แกผูบังคับบัญชา และแกเพื่อนรวมงาน 
 2.1.9   ความสามารถพิเศษ พิจารณาถึงความสามารถพิเศษในเรื่องภาษา การใช
เครื่องจักรหรืออุปกรณในการทํางาน 
 2.1.10 ความซื่อสัตยสุจริต พิจารณาถึงความเชื่อถือและไววางใจไดตลอดจนความจริง             
ที่แสดงออกตอเพื่อนรวมงาน 
 2.1.11 ทัศนคติและความรวมมือ พิจารณาถึงทาทีและความรูสึกที่มีตอเพื่อนรวมงาน 
ตลอดจนความรวมมือชวยเหลือที่ใหแกบุคคลหรือสถาบันเหลานั้น 
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 2.1.12 ความขยันหมั่นเพียร พิจารณาถึงความมานะบากบั่นตอการทํางานใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี รวมถึงความสนใจและความตั้งใจในการทํางาน ตลอดจนการหางานอื่นทําเมื่อวาง
จากงานในหนาที่แลว 
 2.1.13 ความประพฤติ พิจารณาถึงความประพฤติสวนตัว ซ่ึงจะมีผลกระทบตอ           
การทํางาน 
 2.2 การวัดการปฏิบัติงานเปนการนําเอาคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่พนักงานแสดง
ออกมาในการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกับองคประกอบการปฏิบัติงานที่กําหนดไว 
 2.3 การตีคาการปฏิบัติงานที่สามารถทําไดในทํานองเดียวกันกับการตีคาผลการปฏิบัติงาน
ที่วัดไดโดยทางตรง 
 3. การวัดเพื่อประเมินคาการปฏิบัติงานโดยทางตรงและทางออมรวมกัน ในงานบางงาน
จําเปนตองอาศัยวิธีการวัดและประเมินทั้งสองวิธีรวมกันจึงทําใหการประเมินเปนไปอยางถูกตอง
สมบูรณและเชื่อถือ 
 ในการศึกษาครั้งผูวิจัยออกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานทางออมโดยใหผูบังคับบัญชาเปน
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมของผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานที่รับผิดชอบ ซ่ึงแบง             
ผลการปฏิบัติงาน ออกเปน 3 ดานประกอบไปดวย 
 1. คุณภาพและปริมาณงานหมายถึง ผลงานที่ปฏิบัติงานมีความปราณีต ถูกตอง ครบถวน
ของงานที่ขาราชการปฏิบัติไดตามมาตรฐานงานที่กําหนด  และสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 
เมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานและระยะเวลา 
 2.  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสันทัดจันเจนในงาน ความรูความเขาใจ
ในการทํางาน ความสามารถในการติดตอส่ือสาร และการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 3.  คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรับผิดชอบ ความขยันทุมเท ความซื่อสัตย 
ความเชื่อถือ ความไววางใจในการทํางาน การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของหนวยงาน เชื่อฟง
คําสั่งของผูบังคับบัญชา และการมาทํางานอยางสม่ําเสมอและการตรงตอเวลา 
 
2.8   วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 

Hellriegel, Sloc and Woodman (2001: 528-529) กลาววา วัฒนธรรมองคการและ                    
ผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิภาพมีความสัมพันธกันโดยตรง ดวยเหตุนี้จึงมีความพยายามใน                 
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม เพื่อเปนการสรางองคการที่มีประสิทธิภาพใหมากขึ้น ซ่ึงความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบที่สําคัญตอผลการปฏิบัติงานของบริษัทในระยะยาว 
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2. วัฒนธรรมองคการอาจเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือความลมเหลว
ของบริษัทในทศวรรษหนาได 

3. วัฒนธรรมองคการที่ขัดขวางผลการปฏิบัติงานในระยะยาว สามารถพัฒนาไดงายในบริษัท
ที่เต็มไปดวยคนที่มีสติปญญาและเหตุผล 

4. แมมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็สามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงได ถาผูบริหาร
เขาใจที่จะสนับสนุนวัฒนธรรม 

จากแนวคิดของไพบูลย (2532: 41-47) ที่กลาวไวในขางตนเกี่ยวกับลักษณะของผลกระทบ
ทางดานวัฒนธรรมที่มีตอองคการที่ไดกลาวไวในขางตน ไมวาจะเปนผลกระทบของวัฒนธรรมใน
ดานความคิดในการบริหาร ดานการประพฤติปฏิบัติและพฤติกรรมในการบริหาร ดานระบบหรือ
โครงสรางองคการ หรือทางดานเครื่องมือเครื่องใชและเทคโนโลยีทางการบริหาร โดยไพบูลย 
(2532: 41-47) กลาววา ผลกระทบดังกลาวนาจะมีสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของสมาชิก  
 นอกจากนี้จากการศึกษาผลของความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ (นงลักษณ, 2535: บทคัดยอ; ดรุณี, 2541: บทคัดยอ และSawner, 2000: 
บทคัดยอ) พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สมบัติ (2543: บทคัดยอ) พบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของผูปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามจากการศึกษาของเบญจมาศ (2546: บทคัดยอ) พบวา
วัฒนธรรมองคการดานความเปนกลุมนิยม ดานความเปนชาย และดานความเปนหญิงมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว ทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้วา 
วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
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2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

ความเครียดในการทํางาน 
  -  ดานลักษณะงาน 
  -  ดานความสําเรจ็และ 
    ความกาวหนาในอาชีพ 
  - ดานสัมพันธภาพ 
  -  ดานโครงสรางและบรรยากาศ     
     องคการ 

ความพึงพอใจในงาน 
  -  ดานลักษณะของงานและ                 
    ความรับผิดชอบ  
  - ดานความสําเรจ็ในงานและ  
    ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
 -    ดานสถานภาพในการทํางานและ    
  การยอมรับนบัถือ                
  -  ดานนโยบายและการบริหาร  
  -  ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา    

และความสัมพันธกับบุคคลใน
หนวยงาน  

  -  ดานคาตอบแทน 
  -  ดานสภาพการทํางาน   
  -  ดานความมั่นคงในงาน  
  -  ดานความเปนอยูสวนตัว  

ผลการปฏบิัตงิาน 
  -  ดานผลงาน   
  -   ดานความรูความสามารถใน            

การปฏิบัติงาน  
  - ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  -  ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
  -  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม 
  -  ลักษณะความเปนกลุมนิยม 
  -  ลักษณะความเปนชาย 
  -  ลักษณะความเปนหญิง 
  -  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ กับความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขสวนกลาง 
จํานวนทั้งสิ้น 756 คน 
 3.1.2   กลุมตัวอยาง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ศึกษากลุมตัวอยางขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขสวนกลาง
จํานวน 262 คน ในการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางใชสูตรการคํานวณของ Yamane (1967: 725) 
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  
 สูตร           n    =   N / (1 + Ne2)                 (3-1) 
 เมื่อ   n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e  =  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได กําหนดใหเทากับรอยละ 5 
  เมื่อแทนคาขนาดของประชากรในสูตร จะได 
 n  = 756 / (1 + (756 * 0.052)) 
 = 262   คน 

เมื่อไดขนาดของกลุมตัวอยางแลว จึงดําเนินการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามหนวยงาน และทําการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) เพื่อใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนที่กําหนด ดังตารางที่ 3-1 
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ตารางที่ 3-1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน 
หนวยงานในสาํนักงานปลดั 

กระทรวงสาธารณสุข 
จํานวนประชากร 

(คน) 
จํานวนกลุมตวัอยาง 

(คน) 
สํานักบริหารกลาง 351 122 
หนวยตรวจสอบภายใน 9 3 
หนวยตรวจสอบภายในระดับกระทรวง 3 1 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 3 1 
กลุมประกันสุขภาพ 31 11 
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 27 9 
สํานักตรวจและประเมินผล 84 29 
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 168 58 
สถาบันพระบรมราชชนก 80 28 

รวม 756 262 
*  ที่มา: ฝายอัตรากําลัง กองการเจาหนาที่ สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2547 
 
3.2   เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามและแบบประเมินที่ผูวิจัย             
สรางขึ้นเองจํานวนทั้งสิ้น 4 ฉบับ คือ แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ                     
แบบประเมินความเครียดในการทํางาน แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบประเมิน              
ผลการปฏิบัติงาน 
 3.2.1 แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการของขาราชการ  
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 3 ระดับ คือ  จริง 
คอนขางจริง และไมจริงเลย และขอความที่สรางขึ้น ประกอบดวยขอคําถามที่เปนขอความทางบวก
ทั้งสิ้นจํานวน 24 ขอ โดยขอคําถามคลอบคลุมลักษณะการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ      
6 ดาน ไดแก ดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ดานลักษณะ            
ความเปนปจเจกนิยม มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ ดานลักษณะความเปนกลุมนิยม มีขอคําถามจํานวน 
3 ขอ ดานลักษณะความเปนเพศชาย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ดานลักษณะความเปนหญิงมี                 
ขอคําถามจํานวน 4 ขอ และดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีขอคําถามจํานวน 4 ขอ 
 วิธีการสรางแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ มีขั้นตอนในการสราง 
ดังตอไปนี้ 
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 1. ศึกษาวัฒนธรรมการทํางานในองคการจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งใน
ประเทศ และตางประเทศ 
 2. กําหนดขอบเขตของการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยยึดแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่ 
Hofstede (1997) ไดเสนอไว 6 ลักษณะ ไดแก ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ลักษณะความเปน
ปจเจกนิยม ลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะความเปนหญงิ และลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
 3. สรางแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการแตละลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ จํานวนทั้งสิ้น 24 ขอ โดยพิจารณาจากหลักเกณฑและกรอบแนวคิดของ Hofstede (1997) 
 4.  ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 

4.1 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนออาจารยที่ปรึกษา และคณะผูเชี่ยวชาญในสาขาที่
เกี่ยวของจํานวน 3 ทาน (รายนามดังในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ความถูกตองเหมาะสมของภาษา จากนั้นปรับปรุงแกไข และเพิ่มเติมบางสวนที่บกพรอง
ตามที่ไดรับการแนะนํา 
 4.2   นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ที่จะทําการศึกษา ไดแก ขาราชการกรมควบคุมโรค กรมสุขภาพจิต และสํานักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา จํานวน 50 คน โดยนําผลที่ไดมาทําการวิเคราะห ดังนี้ 
 4.2.1 หาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใชสูตร
ของ Pearson’s Product-Moment Coefficient of Correlation โดยเลือกขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ตั้งแต .30 ขึ้นไป (Nunnally and Bernstein, 1994: 305) ผลการวิเคราะหรายขอปรากฏวาสามารถ
คัดเลือกขอคําถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการไดทั้งหมด 24 ขอ (ดังรายละเอียดใน
ภาคผนวก ข) 
 4.2.2 หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามรายดานและโดยรวมตามสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ดังตารางที่ 3-2 
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ตารางที่ 3-2  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) จําแนกตาม  
 การรับรูวัฒนธรรมองคการในแตละดาน และรวมทั้งฉบับ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 
1.  การรับรูลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ              .856 
2.  การรับรูลักษณะความเปนปจเจกนยิม .836 
3.  การรับรูลักษณะความเปนกลุมนิยม .723 
4.  การรับรูลักษณะความเปนเพศชาย .742 
5.  การรับรูลักษณะความเปนหญิง .779 
6.  การรับรูลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน    .755 

รวมท้ังฉบับ .850 
 
 4.3  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชจริงกบักลุมตัวอยางในการวิจัยทีก่าํหนดไว  
 3.2.2 แบบประเมินความเครียดในการทํางานของขาราชการ 
 ลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 6 ระดับ คือ เครียดมาก
ที่สุด เครียดมาก เครียดปานกลาง เครียดนอย เครียดนอยที่สุด และไมเครียดเลย ประกอบดวย       
ขอคําถามที่เปนขอความทางลบจํานวน 41 ขอ โดยขอคําถามครอบคลุมปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด
ในการทํางานทั้ง 4 ดานไดแก ดานลักษณะงาน มีขอคําถามจํานวน 11 ขอ ดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในอาชีพ มีขอคําถามจํานวน 11 ขอ ดานสัมพันธภาพ มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ และ
ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ มีขอคําถามจํานวน 11 ขอ 
 วิธีการสรางแบบประเมินความเครียดในการทํางาน มีขั้นตอนในการสราง ดังตอไปนี้ 
 1. ศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานจากเอกสาร ตํารา งานวิจัยที่เกี่ยวของทั้ง
ในประเทศและตางประเทศ  นอกจากนี้ยังศึกษาแบบประเมินความเครียดของสิรินทรา (2547: 131-133) 
รัตติพร (2546: 147-152) และนฤชยา (2546: 74) ประกอบ 
 2. กําหนดขอบเขตของความเครียดในการทํางาน โดยแบงความเครียดในการทํางาน
ออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาใน ดานสัมพันธภาพ 
และดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 
 3.   สรางแบบประเมินความเครียดในการทํางานแตละปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด โดย
พิจารณาจากขอเสนอแนะของนักวิชาการที่ทําการศึกษาคนควาดานนี้ และจากขอเสนอแนะที่มี
ผูวิจัยไว (สิรินทรา, 2547: 131-133; รัตติพร, 2546: 147-152 และนฤชยา, 2546: 74) นํามารวบรวมเปน
ขอคําถามแบบประเมินความเครียดในการทํางาน จํานวนทั้งสิ้น 41 ขอ 
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 4.  ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน ซ่ึงมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
4.1 นําแบบประเมินที่สรางขึ้นไปเสนออาจารยที่ปรึกษา และคณะผูเชี่ยวชาญในสาขาที่

เกี่ยวของจํานวน 3 ทาน (รายนามดังในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ความถูกตองเหมาะสมของภาษา จากนั้นปรับปรุงแกไข และเพิ่มเติมบางสวนที่บกพรอง
ตามที่ไดรับการแนะนํา 
 4.2 นําแบบประเมินไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ที่จะทําการวิจัย ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางเดียวกับที่ตอบแบบสอบถามฉบับที่ 1 โดยนําผลที่ไดมาทํา              
การวิเคราะห ดังนี้ 
 4.2.1 คาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใชสูตร      
ของ Pearson’s Product-Moment Coefficient of Correlation โดยเลือกขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ตั้งแต .30 ขึ้นไป (Nunnally and Bernstein, 1994: 305) ผลการวิเคราะหรายขอปรากฏวาสามารถคัดเลือก
ขอคําถามความเครียดในการทํางานได 41 ขอจากขอคําถามทั้งหมด 45 ขอ (ดังรายละเอียดใน
ภาคผนวก ข) 
 4.2.2   หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบประเมินรายดานและโดยรวมตามสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ดังตารางที่ 3-3 
 
ตารางที่ 3-3 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) จําแนกตาม 
                     ความเครียดในการทํางานในแตละดาน และรวมทั้งฉบับ 

ความเครียดในการทํางาน คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 
1.  ดานลักษณะงาน      .828 
2.  ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ  .799 
3.  ดานสัมพันธภาพ                                         .767 
4.  ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ             .866 

รวมท้ังฉบับ .922 
 
 4.3   นําแบบประเมนิฉบับสมบูรณไปใชจริงกบักลุมตัวอยางในการวิจัยทีก่าํหนดไว  
 3.2.3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของขาราชการ  
 ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก                
เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถามที่
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เปนขอความทางบวกจํานวน 26 ขอ และขอความทางลบจํานวน 9 ขอ รวมขอคําถามทั้งสิ้น 35 ขอ 
โดยขอคําถามครอบคลุมความพึงพอใจในงานในดานตาง ๆ ทั้ง 9 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงาน
และความรับผิดชอบ มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่
การงาน มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ มีขอคําถาม
จํานวน 4 ขอ ดานนโยบายและการบริหาร มีขอคําถามจํานวน  4 ขอ ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา
และความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ดานคาตอบแทน มีขอคําถาม
จํานวน 3 ขอ ดานสภาพการทํางาน มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ ดานความมั่นคงในงาน มีขอคําถาม
จํานวน 2 ขอ และดานความเปนอยูสวนตัว มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ ดังตารางที่ 3-4 
 
ตารางที่ 3-4 ลักษณะของขอความความพงึพอใจในงาน 

ลักษณะของขอความ ขอความ 
ทางบวก ทางลบ 

ดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ                                         
1.  งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่นาเบื่อ  √ 
2.  งานของทานเปนงานที่งายเกินไปสําหรับความสามารถของทาน  √ 
3.  ทานพอใจเมื่อไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ √  
4.  ทานไดรับอํานาจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
     ลุลวง 

 
√ 

 

5.  ผูบังคับบัญชาของทานตรวจตรา ควบคุมงานของทานมากเกินไป  √ 
ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน     
6.  ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบไดสําเร็จตามเปาหมาย √  
7.  ทานมีผลงานที่ภาคภูมใิจในการทําหนาที่ที่ทานทําอยู √  
8.  ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน √  
9.  ทานพยายามทุกวิถีทางทีจ่ะปองกนัปญหาที่จะเกิดขึน้ในการทํางาน √  
10. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ √  
ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ                                            
11. ทานไมไดรับการสนับสนุนในการเพิ่มเติมความรู ทักษะจากหนวยงาน    
      เชน การศกึษาตอ การฝกอบรม 

  
√ 

12. ทานไดรับสิทธิพิเศษตาง ๆ อยางเหมาะสม  √  
13. ทานไดรับการยอมรับจากบุคคลในหนวยงาน √  
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ตารางที่ 3-4 (ตอ) 
ลักษณะของขอความ ขอความ 
ทางบวก ทางลบ 

14. ทานไมไดรับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในหนวยงานอื่นที ่
      ปฏิบัติงานรวมกับทาน 

  
√ 

ดานนโยบายและการบริหาร   
15. นโยบายของหนวยงานมคีวามชัดเจน เหมาะสม √  
16. นโยบายของหนวยงานมคีวามเปนไปไดในทางปฏิบตัิ √  
17. หนวยงานของทานมีการแจงแนวทางปฏิบัติใหขาราชการทุกคนทราบ √  
18. นโยบายการบริหารของหนวยงานมีผลทําใหการทํางานของทาน 
      ไมสะดวก 

  
√ 

ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชาและดานความสัมพันธกับบุคคลใน
หนวยงาน 

  

19. ผูบังคับบัญชามีความยุตธิรรมในการบริหารปกครอง √  
20. ผูบังคบับัญชายินดีใหคาํปรึกษา คําชี้แจง หรือสอนงานใน 
      การปฏิบัติงานเสมอ 

√  

21. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการทํางาน √  
22. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับทานเปนไปดวยด ี √  
23. เพื่อนรวมงานใหความรวมมือ ชวยเหลือทานไมวาจะเปนเรื่องสวนตัว      
      หรืองานเปนอยางด ี

√  

ดานคาตอบแทน   
24. เงินเดือนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ √  
25. ทานพอใจกับผลตอบแทนอื่น ๆ เชน สวัสดิการ เบี้ยเล้ียง จาก    
      หนวยงาน 

√  

26. ทานไมไดรับการพิจารณาเงินเดือนตามที่คาดหวัง  √ 
ดานสภาพการทํางาน   
27. บรรยากาศในสถานที่ทํางาน เชนอากาศ เสียง แสง อุณหภูม ิ 
      มีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

√  

28. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม √  
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ตารางที่ 3-4 (ตอ) 
ลักษณะของขอความ ขอความ 
ทางบวก ทางลบ 

29. พื้นที่ในการทํางานของทานไมมีความเปนสวนตวั  √ 
30. ในหนวยงานของทานมีวสัดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช และสิ่งอํานวย     
      ความสะดวกในการปฏบิัติเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

 
√ 

 

ดานความมั่นคงในงาน   
31. หนาที่ที่ทานทําอยูในปจจุบันถือวามีความมั่นคง √  
32. หนวยงานของทานมีความมั่นคง √  
ดานความเปนอยูสวนตัว   
33. ทานเดินทางมาทํางานไมสะดวก  √ 
34. การทํางานในหนวยงานไมสงผลกระทบตอการมีเวลาใหกับครอบครัว √  
35. การทํางานของทานไมกอใหเกดิปญหาทางครอบครัว √  

 
 วิธีการสรางแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน มีขั้นตอนในการสราง ดังตอไปนี้ 
 1.   ศึกษาความพึงพอใจในงานจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศ และ
ตางประเทศ   
 2. กําหนดขอบเขตของความพึงพอใจที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของขาราชการใน
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยยึดแนวคิด และทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1960) ที่
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซ่ึงแบงความพึงพอใจในงานออกเปน 9 ดาน ไดแก ดานลักษณะของ
งานและความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานสถานภาพ
ในการทํางานและการยอมรับนับถือ ดานนโยบายและการบริหาร ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา
และความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน ดานคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคง
ในงาน และดานความเปนอยูสวนตัว 
 3. สรางแบบสอบถามความพึงพอใจในงานแตละดานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ จํานวน
ทั้งสิ้น 35 ขอ โดยพิจารณาจากหลักเกณฑและกรอบแนวคิดของ Herzberg (1960) 
 4. ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 4.1   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนออาจารยที่ปรึกษา และคณะผูเชี่ยวชาญในสาขาที่
เกี่ยวของจํานวน 3 ทาน (รายนามดังในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
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Validity) ความถูกตองเหมาะสมของภาษา จากนั้นปรับปรุงแกไข และเพิ่มเติมบางสวนที่บกพรอง
ตามที่ไดรับการแนะนํา 
 4.2 นําแบบประเมินไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ที่จะทําการวิจัย ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางเดียวกับที่ตอบแบบสอบถามฉบับที่ 1 โดยนําผลที่ไดมาทํา              
การวิเคราะห ดังนี้ 
 4.2.1 คาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใชสูตร      
ของ Pearson’s Product-Moment Coefficient of Correlation โดยเลือกขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
โดยเลือกขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตั้งแต .30 ขึ้นไป (Nunnally and Bernstein, 1994: 305) 
ผลการวิเคราะหรายขอปรากฏวาสามารถคัดเลือกขอคําถามความพึงพอใจในงานไดทั้งหมด 35 ขอ
(ดังรายละเอียดในภาคผนวก ข) 
 4.2.2  หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามรายดานและโดยรวมตามสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ดังตารางที่ 3-5 
 
ตารางที่ 3-5 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) จําแนกตาม

ความพึงพอใจในงานในแตละดาน และรวมทั้งฉบับ 
ความพึงพอใจในงาน คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 

1.  ดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ    .749 
2.  ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่    
      การงาน   

 
.765 

3.  ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ .766 
4.  ดานนโยบายและการบริหาร .781 
5.  ดานวิธีการปกครองครองบังคับบัญชาและ  
     ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน 

 
.870 

6.  ดานคาตอบแทน .796 
7.  ดานสภาพการทํางาน  .741 
8.  ดานความมั่นคงในงาน .872 
9.  ดานความเปนอยูสวนตัว .802 

รวมท้ังฉบับ .872 
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4.3 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชจริงกบักลุมตัวอยางในการวิจัยทีก่าํหนดไว 
 3.2.4 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใหผูบังคับบัญชาของขาราชการเปนผูตอบ  
 ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 4 ระดับ คือ ดีมาก ดี 
พอใช และควรปรับปรุง ประกอบดวยขอคําถามที่เปนขอความทางบวกทั้งสิ้น จํานวน 21 ขอ โดยมี            
ขอคําถามที่คลอบคลุมปจจัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลงาน มีขอคําถาม
จํานวน 5 ขอ ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 7 ขอ และดานคุณลักษณะ
ในการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 9 ขอ 
 วิธีการสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนในการสราง ดังตอไปนี้ 
 1.   ศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งใน
ประเทศ และตางประเทศ   
 2.   กําหนดขอบเขตของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใน
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยยึดแนวคิด และทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการประเมินผล                     
การปฏิบัติงานของจําเนียร (2537: 40) ซ่ึงแบงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 ดาน 
ไดแก ดานผลงาน ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 3.   สรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแตละดานของเกณฑในการประเมิน จํานวนทั้งสิ้น 21 
ขอ โดยพิจารณาจากหลักเกณฑและกรอบแนวคิดของจําเนียร (2537: 40) 
 4.   ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน ซ่ึงมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 

4.1 นําแบบประเมินที่สรางขึ้นไปเสนออาจารยที่ปรึกษา และคณะผูเชี่ยวชาญในสาขาที่
เกี่ยวของจํานวน 3 ทาน (รายนามดังในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ความถูกตองเหมาะสมของภาษา จากนั้นปรับปรุงแกไข และเพิ่มเติมบางสวนที่บกพรอง
ตามที่ไดรับการแนะนํา 
 4.2   นําแบบประเมินไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ที่จะทําการวิจัย ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางเดียวกับที่ตอบแบบสอบถามฉบับที่ 1 โดยนําผลที่ไดมาทํา                 
การวิเคราะห ดังนี้ 
 4.2.1 คาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใชสูตร      
ของ Pearson’s Product-Moment Coefficient of Correlation โดยเลือกขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
โดยเลือกขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตั้งแต .30 ขึ้นไป (Nunnally and Bernstein, 1994: 305) 
ผลการวิเคราะหรายขอปรากฏวาสามารถคัดเลือกขอคําถามประเมินผลประปฏิบัติงานไดทั้งหมด 21 ขอ 
(ดังรายละเอียดในภาคผนวก ข) 
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 4.2.2   หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบประเมินรายดานและโดยรวมตามสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ดังตารางที่ 3-6 
 
ตารางที่ 3-6 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) จําแนกตาม           

ผลการปฏิบัติงานในแตละดาน และรวมทัง้ฉบับ 
ผลการปฏบิัต ิ คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 

1.  คุณภาพและปริมาณงาน    .867 
2.  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน .920 
3.  คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน .898 

รวมท้ังฉบับ .939 
  

4.3 นําแบบประเมนิฉบับสมบูรณไปใชจริงกบักลุมตัวอยางในการวิจัยทีก่าํหนดไว 
 
3. 3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
  3.3.1 ผูวิจัยติดตอขอหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะศิลปศาสตรประยุกต  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตปลัดกระทรวงสาธารณสุขในการสง
แบบสอบถามและแบบประเมินใหกับขาราชการในสังกัด  
 3.3.2   ติดตอประสานงานเพื่อมอบแบบสอบถามและแบบประเมินผานเจาหนาที่ฝายบริหาร
ทั่วไปของแตละหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพรอมชี้แจงวิธีการแจก
แบบสอบถาม และดวยเกรงวาจะไดรับแบบสอบถามกลับคืนไมเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยจึงไดมอบแบบสอบถามเกินจํานวนตัวอยางที่กําหนด โดยสงมอบแบบสอบถามการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการ แบบประเมินความเครียดในการทํางาน และแบบสอบถาม             
ความพึงพอใจในงานที่ถูกรวบรวมอยูในชุดเดียวกันใหขาราชการเปนผูตอบจํานวนทั้งสิ้น 330 ชุด 
จากจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 262 ชุด และสงมอบแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ให
ผูบังคับบัญชาของขาราชการเปนผูตอบจํานวน 70 ชุด จากจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 42 ชุด 
รวมทั้งไดแนบคําชี้แจงในการทําแบบสอบถามและตัวแบบสอบถามใหแกผูตอบแบบสอบถาม 
 3.3.3  นําแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ แบบประเมินความเครียด
ในการทํางาน และแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ที่ไดรับคืนจํานวน 285 ชุดมาตรวจความสมบูรณ
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ของการตอบ เพื่อนํามาวิเคราะห ซ่ึงผูวิจัยไดแบบสอบถามและแบบประเมินดังกลาวที่สมบูรณ
พรอมนําไปวิเคราะหจํานวน 262 ชุด รายละเอียดดังตารางที่ 3-7 และนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ไดรับคืนมาจํานวน 47 ชุด มาตรวจความสมบูรณของการตอบเพื่อนํามาวิเคราะห ซ่ึงผูวิจัยไดรับ
แบบประเมินที่สมบูรณพรอมนําไปวิเคราะห จํานวน 42 ชุด รายละเอียดดังตารางที่ 3-8 สําหรับเงือ่นไข
ในการเลือกแบบสอบถามและแบบประเมินที่ไดรับกลับคืนมาคือ หากแบบสอบถามหรือแบบประเมิน
ที่ตอบสมบูรณมีจํานวนเกินที่กําหนดจะทําการสุมอยางงายใหไดตามจํานวน หากแบบสอบถามหรือ
แบบประเมินที่ตอบสมบูรณมีจํานวนเทากับหรือนอยกวาจํานวนที่กําหนด จะใชแบบสอบถามหรือ
แบบประเมินดังกลาว 

 

ตารางที่ 3-7  จํานวนแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ แบบประเมินความเครียด 
ในการทํางาน และแบบสอบถามความพึงพอใจในงานที่สงใหขาราชการตอบ จํานวนที่มี
ความสมบูรณ และจํานวนแบบสอบถามที่นํามาวิเคราะห โดยแยกตามหนวยงานใน
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
แบบประเมินความเครียดในการทํางาน 
และแบบสอบถามความพงึพอใจในงาน หนวยงานในสาํนักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุข จํานวนที่ 
สงไป 
(ฉบับ) 

จํานวนที่มี 
ความสมบูรณ 

(ฉบับ) 

จํานวนที่นํามา
วิเคราะห 
(ฉบับ) 

สํานักบริหารกลาง 140 128 122 
หนวยตรวจสอบภายใน 5 3 3 
หนวยตรวจสอบภายในระดบักระทรวง 5 2 1 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 5 2 1 
กลุมประกันสขุภาพ 20 14 11 
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 15 12 9 
สํานักตรวจและประเมินผล 35 34 29 
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 65 60 58 
สถาบันพระบรมราชชนก 40 30 28 

รวม 330 285 262 
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ตารางที่ 3-8 จํานวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สงใหผูบังคับบัญชาเปนจํานวนที่มี                
 ความสมบูรณ และจํานวนแบบสอบถามที่นํามาวิเคราะห โดยแยกตามหนวยงานใน
 สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

แบบประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
หนวยงานในสาํนักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุข 
จํานวนที่ 
สงไป 
(ฉบับ) 

จํานวนที่มี 
ความสมบูรณ 

(ฉบับ) 

จํานวนที่นํามา
วิเคราะห 
(ฉบับ) 

สํานักบริหารกลาง 20 15 11 
หนวยตรวจสอบภายใน 3 2 2 
หนวยตรวจสอบภายในระดบักระทรวง 2 1 1 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 2 1 1 
กลุมประกันสุขภาพ 10 4 4 
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 5 3 3 
สํานักตรวจและประเมินผล 10 8 7 
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 10 9 9 
สถาบันพระบรมราชชนก 8 5 4 

รวม 70 47 42 
  
 3.3.4  ระยะเวลาที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 12-19 มกราคม 2548  

 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 
     หลังจากไดรับแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ แบบประเมิน
ความเครียดในการทํางาน แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่
สมบูรณแลว ผูวิจัยไดนําเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวบขอมูลดังกลาวมาทําการตรวจใหคะแนน
ตามเกณฑการใหคะแนน และทําการลงรหัสของคะแนนที่ไดในโปรแกรมคอมพิวเตอร กอนที่จะ
ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows ซ่ึงในแตละ
เครื่องมือนั้นจะมีเกณฑการใหคะแนน และการลงรหัสของคะแนนที่แตกตางกัน ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
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 3.4.1 แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการ ดังนี ้
 1. การเตรียมการกอนวิเคราะห 
 1.1   ตรวจใหคะแนนในแตละหัวขอที่เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ดังนี้ 
 จริง ใหคะแนน 2 
 คอนขางจริง ใหคะแนน 1 
 ไมจริงเลย ใหคะแนน 0 
 1.2   บันทึกขอมูลรหัสซึ่งใชแทนคําตอบในตารางใสขอมูลของโปรแกรม SPSS for Windows 
เพื่อการวิเคราะหตอไป 
 2. แปลผลการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ผูวิจัยไดทําการแบงระดับการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการเปน 3 ระดับ ไดแก สูง ปานกลาง และต่ํา เพื่อใหงายตอการแปลผล
ซ่ึงการแบงชวงระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการใชสูตรการหาอันตรภาคชั้น ตามที่
รัตนา (2535: 9) อธิบายไว คือ 
 อันตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) / จํานวนชั้น             (3-2) 
 =  (2 - 0) / 3 
 =  0.67 

โดยสามารถแปลผลคะแนนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการไดดังตารางที่ 3-9 
 
ตารางที่ 3-9 ชวงคะแนนที่ใชในการแบงกลุมและการแปลผลระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางาน

ในองคการ   
ชวงคะแนน การแปลผลระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
1.36-2.00 ระดับสูง 
0.68-1.35 ระดับปานกลาง 

0-0.67 ระดับต่ํา 
 

 3.4.2 แบบประเมินความเครียดในการทํางาน 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
 1.   การเตรียมการกอนวิเคราะห 
 1.1 ตรวจใหคะแนนในแตละหัวขอที่เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ดังนี้  
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 เครียดมากที่สุด  ใหคะแนน 5 
 เครียดมาก  ใหคะแนน 4 
 เครียดปานกลาง  ใหคะแนน 3 
 เครียดนอย  ใหคะแนน 2 
 เครียดนอยที่สุด  ใหคะแนน 1 
 ไมเครียดเลย  ใหคะแนน 0 
 1.2   บันทึกขอมูลรหัสซึ่งใชแทนคําตอบในตารางใสขอมูลของโปรแกรม SPSS for Windows 
เพื่อการวิเคราะหตอไป 
 2. แปลผลความเครียดในการทํางาน ผูวิจัยไดทําการแบงระดับความเครียดในการทํางานเปน 
3 ระดับ ไดแก สูง ปานกลาง และต่ํา เพื่องายตอการแปลผล ซ่ึงการแบงชวงระดับความเครียดใน           
การงานใชสูตรการหาอันตรภาคชั้น ตามที่รัตนา (2535: 9) อธิบายไว ซ่ึงในการหาอันตรภาคชั้น
ผูวิจัยไมนําคะแนนความเครียดที่มีคาเทากับศูนยซ่ึงหมายถึงไมมีความเครียดมาคํานวณ เนื่องจาก
การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาระดับของความเครียดของขาราชการ 
 อันตรภาคชั้น  =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) / จํานวนชั้น             (3-3) 
 =  (5 - 1) / 3 
 =  1.67 

โดยสามารถแปลผลความเครียดในการทํางานของขาราชการไดดังตารางที่ 3-10 
 

ตารางที่ 3-10  ชวงคะแนนที่ใชในการแบงกลุมและการแปลผลระดับความเครียดในการทํางาน 
ชวงคะแนน การแปลผลความเครียดในการทํางาน 
3.36-5.00 ระดับสูง 
2.34-3.67 ระดับปานกลาง 
1.00-2.33 ระดับต่ํา 

 
 3.4.3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
 1.  การเตรียมการกอนวิเคราะห 
 1.1  ตรวจใหคะแนนในแตละหัวขอที่เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ดังนี้  
 ขอความทางบวก 
 เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 
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 เห็นดวย ใหคะแนน 4 
 ไมแนใจ ใหคะแนน 3 
 ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 
 ขอความทางลบ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 
 เห็นดวย ใหคะแนน 2 
 ไมแนใจ ใหคะแนน 3 
 ไมเห็นดวย ใหคะแนน 4 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 
 1.2   บันทึกขอมูลรหัสซึ่งใชแทนคําตอบในตารางใสขอมูลของโปรแกรม SPSS for Windows 
เพื่อการวิเคราะหตอไป 
 2. แปลผลความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดทํามีการแบงระดับความพึงพอใจในงานเปน 3 
ระดับ ไดแก สูง ปานกลาง และต่ํา เพื่องายตอการแปลผล ซ่ึงการแบงชวงระดับความพึงพอใจในงาน
ใชวิธีการหาความกวางของอันตรภาคชั้น โดยใชสูตรการหาอันตรภาคชั้น ตามที่รัตนา (2535: 9) 
อธิบายไว คือ  
 อันตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) / จํานวนชั้น             (3-4) 
 =  (5 - 1) / 3 
 =  1.33 
 โดยสามารถแปลผลความพึงพอใจในงานของขาราชการไดดังตารางที่ 3-11 
 
ตารางที่ 3-11  ชวงคะแนนทีใ่ชในการแบงกลุมและการแปลผลของระดับความพึงพอใจในงาน 

ชวงคะแนน การแปลผลความพึงพอใจในงาน 
3.68-5.00 ระดับสูง 
2.34-3.67 ระดับปานกลาง 
1.00-2.33 ระดับต่ํา 

 

 3.4.4 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
 1. การเตรียมการกอนวิเคราะห 
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1.1 ตรวจใหคะแนนในแตละหัวขอที่เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ดังนี้ 
 ดีมาก  ใหคะแนน 4 
 ดี  ใหคะแนน 3 

 พอใช  ใหคะแนน 2 
 ควรปรับปรุง  ใหคะแนน 1 
 1.2   บันทึกขอมูลรหัสซึ่งใชแทนคําตอบในตารางใสขอมูลของโปรแกรม SPSS for Windows 
เพื่อการวิเคราะหตอไป 
 2.  แปลผลผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทําการแบงระดับผลการปฏิบัติงานเปน 3 ระดับ ไดแก 
สูง ปานกลาง และต่ํา เพื่องายตอการแปลผล ซ่ึงการแบงชวงระดับผลการปฏิบัติงานใชวิธีการหา
ความกวางของอัตราภาคชั้น โดยใชสูตรการหาอันตรภาคชั้น ตามที่รัตนา (2535: 9) อธิบายไว คือ 
 อันตรภาคชั้น      =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) / จํานวนชั้น                 (3-5) 
 =  (4 - 1) / 3 
 =  1 
 โดยสามารถแปลผลการปฏิบัติงานของขาราชการไดดังตารางที่ 3-12 
 
ตารางที่ 3-12 ชวงคะแนนทีใ่ชในการแบงกลุมและการแปลผลของระดับผลการปฏิบัติงาน 

ชวงคะแนน การแปลผลการปฏิบัตงิาน 
3.01-4.00 ระดับสูง 
2.01-3.00 ระดับปานกลาง 
1.00-2.00 ระดับต่ํา 

 

3.5 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 3.5.1.1 คาความถี่  (Frequency) ใชวิ เคราะหขอมูลทั่ วไปของข าราชการที่ตอบ
แบบสอบถามและแบบประเมิน ไดแก เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน และหนวยงานใน
สังกัด และใชวิเคราะหขอมูลจํานวนขาราชการที่มีความเครียดและไมมีความเครียดในการทํางาน 
 3.5.1.2 รอยละ  (Percentage)  ใช วิ เ คราะหข อมู ลทั่ ว ไปของข าราชการที่ ตอบ
แบบสอบถามและแบบประเมิน ไดแก เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน และหนวยงานในสังกัด  
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 3.5.1.3  คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวิเคราะห
ขอมูลเกีย่วกบัการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความเครยีดในการทํางาน ความพึงพอใจใน
งาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 
 3.5.2 สถิติเชิงวิเคราะห (Analytical Statistics) 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Coefficient of Correlation)         
ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดใน               
การทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือ .01 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 



   

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัย

นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
4.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน 

และหนวยงานที่สังกัด 
4.2   การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข โดยพิจารณาในภาพรวมและรายดาน  
4.3 ความเครียดในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดย

พิจารณาในภาพรวมและรายดาน  
4.4    ความพึงพอใจในงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยพิจารณา

ในภาพรวมและรายดาน  
4.5 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยพิจารณาใน

ภาพรวมและรายดาน  
4.6 ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดใน                 

การทํางานความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน 
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4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม แสดงในตารางตอไปนี้  
 
ตารางที่ 4-1  จํานวนและรอยละของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามเพศ        

อายุ ประสบการณในการทํางาน และหนวยงานที่สังกัด 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
    ชาย 48 18.3 
    หญิง 214 81.7 

รวม 262 100.0 
อายุ   
    ต่ํากวา 25 ป 4  1.5 
    25-30 ป 36 13.7 
    31-40 ป 85 32.4 
    41-50 ป 106 40.5 
    51 ปขึ้นไป 31 11.8 

รวม 262 100.0 
ประสบการณในการทํางาน   
    ต่ํากวา 11 ป 80 30.5 
    12-22 ป 128 48.9 
    มากกวา 23 ป 54 20.6 

รวม 262 100.0 
หนวยงานในสงักัด   
    สํานักบริหารกลาง 122 46.6 
    หนวยตรวจสอบภายใน 3   1.1 
    หนวยตรวจสอบภายในระดับกระทรวง 1    .4 
    กลุมพัฒนาระบบบริหาร 1    .4 
    กลุมประกนัสุขภาพ 11  4.2 
    ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 9  3.4 
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ตารางที่ 4-1 (ตอ)  
ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

    สํานักตรวจและประเมนิผล 29 11.1 
    สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 58 22.1 
    สถาบันพระบรมราชชนก 28 10.7 

รวม 262 100.0 
 

จากตารางที่ 4-1 พบวา กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาในครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิง (81.7%)  
อายุของกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวง 41-50 ป (40.5%) รองลงมาอยูชวงอายุ 31-40 ป 25-30 ป 
และ 50 ปขึ้นไป (32.4%, 13.7% และ 11.8% ตามลําดับ) และยังพบวา กลุมตัวอยางที่มีจํานวนนอย
ที่สุดอยูในชวงอายุต่ํากวา 25 ป (1.5%) ประสบการณในการทํางานสวนใหญอยูระหวาง 12-22 ป 
(48.9%) รองลงมาไดแก ประสบการณในชวงต่ํากวา 11 ป และชวงมากกวา 23 ป (30.5% และ 
20.6%) ตามลําดับ นอกจากนี้พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสังกัดสํานักบริหารกลาง 
(46.6%) รองลงมา ไดแก สํานักนโยบายและยุทธศาสตร และสํานักตรวจและประเมินผล (22.1% 
และ 11.1% ตามลําดับ) 
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4.2   การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
โดยพิจารณาในภาพรวมและรายดาน  

การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
นําเสนอเปนภาพรวมดังแสดงในตารางที่ 4-2 และนําเสนอเปนรายดานดังแสดงในตารางที่ 4-3 ถึง
ตารางที่ 4-8 โดยแสดงคาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรม
การทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข    

   
ตารางที่ 4-2   คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการโดยรวมของแตละดาน 
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ  S.D. ระดับ 

       ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  1.68 .34 สูง 
       ลักษณะความเปนปจเจกนิยม    .34 .44 ต่ํา 
       ลักษณะความเปนกลุมนยิม  1.41 .46 สูง 
       ลักษณะความเปนชาย  1.10 .36 ปานกลาง 
       ลักษณะความเปนหญิง  1.30 .36 ปานกลาง 
       ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 1.30 .36 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 4-2 โดยภาพรวม พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มี            

การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการระดับสูงในดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ                   
( X = 1.68) และลักษณะความเปนกลุมนิยม ( X = 1.41) ในขณะที่มีการรับรูวัฒนธรรมการทํางาน
ในองคการดานลักษณะความเปนหญิง ( X = 1.30) ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ( X = 1.30) 
และลักษณะความเปนชาย ( X = 1.10) อยูในระดับปานกลาง และมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม ( X = .34) อยูในระดับต่ํา  
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-3 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 

ดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  S.D. ระดับ 
1.  ทานยอมรบัวาสิทธิพิเศษของผูบริหารและทานม ี
     ความแตกตางกัน 

 
1.69 

 
.51 

 
สูง 

2.  หัวหนางานยอมมีอํานาจในการตัดสินใจมากกวา 
     ผูใตบังคับบัญชา 

 
1.66 

 
.62 

 
สูง 

3.  ในการทํางานสมาชิกในหนวยงานมีอํานาจหนาที่          
     แตกตางกนั 

 
1.66 

 
.55 

 
สูง 

4.  ทานยอมรบัวาเงินเดือนระหวางทานกับหัวหนางานม ี
     ความแตกตางกัน 

 
1.71 

 
.57 

 
สูง 

5.  ทานยอมรบัวาการไดรับการยกยองทางสังคมของแตละ 
     คนในหนวยงานยอมแตกตางกัน 

 
1.69 

 
.53 

 
สูง 

รวม 1.68 .34 สูง 
  

 จากตารางที่ 4-3 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี              
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจอยูในระดับสูง        
( X = 1.68) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการรับรูอยูในระดับสูงทุกขอ โดยในเรื่องการยอมรับวา
เงินเดือนระหวางตนเองกับหัวหนางานมีความแตกตางกันไดรับการประเมินดวยคะแนนสูงที่สุด 
( X = 1.71) รองลงมาคือ การยอมรับวาสิทธิพิเศษของผูบริหารและตนเองมีความแตกตางกัน และ          
การยอมรับวาการไดรับการยกยองทางสังคมของแตละคนในหนวยงานยอมแตกตางกัน ( X = 1.96 
ทั้งสองขอความ) ในขณะที่เร่ืองหัวหนางานยอมมีอํานาจในการตัดสินใจมากกวาผูใตบังคับบัญชา 
และในการทํางานสมาชิกในหนวยงานมีอํานาจหนาที่แตกตางกันไดรับการประเมินดวยคะแนน
นอยที่สุด ( X = 1.66 ทั้งสองขอความ) 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-4 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม 
ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม  S.D. ระดับ 

6.  ทานเชื่อวาทานทํางานคนเดียวไดผลดีกวาทํางานเปนกลุม .29 .55 ต่ํา 
7.  ทานมองวาความสําเร็จของแตละคนเปนสิ่งสําคัญ 
     มากกวาความสําเร็จของกลุม 

 
.39 

 
.65 

 
ต่ํา 

8. ทานสนใจเปาหมายของตนเองมากกวาเปาหมายของกลุม .34 .57 ต่ํา 
รวม .34 .44 ต่ํา 

 
จากตารางที่ 4-4 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู

วัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูในระดับต่ํา ( X = .34) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมีการรับรูอยูในระดับต่ําทุกขอ  
 
ตารางที่ 4-5 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการดานลักษณะความเปนกลุมนิยม 
ดานลักษณะความเปนกลุมนยิม  S.D. ระดับ 

9. ทานใหความสําคัญกับกลุมและหนวยงานมากกวาเรื่อง 
    ของตนเองในการทํางาน 

 
1.31 

 
.68 

 
ปานกลาง 

10. ทานทํางานรวมกนัอยางทุมเทเพื่อสรางผลงานแก 
      หนวยงาน 

 
1.46 

 
.57 

 
สูง 

11. ทานมีความผูกพันกับกลุมที่ทํางานอยู 1.45 .60 สูง 
รวม 1.41 .46 สูง 

 
จากตารางที่ 4-5 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู

วัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนกลุมนิยมอยูในระดับสูง ( X = 1.41) แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมีการประเมินในเรื่องการทํางานรวมกันอยางทุมเทเพื่อสราง
ผลงานแกหนวยงานดวยคะแนนสูงที่สุด ( X = 1.46) รองลงมา คือ การมีความผูกพันกับกลุมที่ทํางาน
อยู ( X = 1.45) ซ่ึงทั้งสองจัดอยูในระดับสูง สวนเรื่องการใหความสําคัญกับกลุมและหนวยงานมากกวา
เร่ืองของตนเองในการทํางาน ( X =  1.31) ไดรับการประเมินดวยคะแนนนอยที่สุด และไดรับการประเมิน
การรับรูในระดับปานกลาง 

X

X
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ตารางที่ 4-6   คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการดานลักษณะความเปนชาย 

ดานลักษณะความเปนชาย  S.D. ระดับ 
12. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 1.72 .47 สูง 
13. ทานชอบที่จะมีอํานาจตดัสินใจในการทํางานเหนือผูอ่ืน       .37 .62 ต่ํา 
14. ทานตองการทํางานอยางเปนอิสระ 1.27 .70 ปานกลาง 
15. ในทํางานบางงานหนวยงานจะใหเฉพาะผูชายเปน            
      ผูปฏิบัติ 

   
     .77 

 
.78 

 
ต่ํา 

16. ทานมีความมุงมั่นที่จะทาํงานเพื่อใหตนประสบ 
      ความสําเร็จสูงสุด 

1.36 .71 สูง 

รวม 1.10 .36 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4-6  โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี                 
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนชายอยูในระดับปานกลาง                   
( X = 1.10) อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 
( X = 1.72) และความมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหตนประสบความสําเร็จสูงสุด ( X = 1.36) ไดรับการรับรูอยู
ในระดับสูง ขณะที่ความตองการทํางานอยางเปนอิสระ ( X = 1.27) ไดรับการรับรูอยูในระดับปานกลาง 
นอกจากนี้เร่ืองของการทํางานบางหนวยงานจะใหเฉพาะผูชายเปนผูปฏิบัติ ( X = .77) และการชอบ
ที่จะมีอํานาจตัดสินใจในการทํางานเหนือผูอ่ืนไดรับการรับรูอยูในระดับต่ํา ( X = .37)  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-7 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการดานลักษณะความเปนหญิง 

ดานลักษณะความเปนหญิง  S.D. ระดับ 
17. ในการทํางานของทานมกีารพึ่งพาอาศยักัน 1.68 .51 ปานกลาง 
18. ทานมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกนัตอบุคคลใน 
      หนวยงาน 

 
1.69 

 
.50 

 
ปานกลาง 

19. ในหนวยงานใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตที่ดีมากกวา 
       ผลงาน 

 
      .73 

 
.68 

 
ต่ํา 

20. ในการทํางานของทานจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 
       เปนที่ตั้ง 

 
1.09 

 
.68 

 
ปานกลาง 

รวม 1.30 .36 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4-7 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนหญิง ( X = 1.30) อยูในระดับปานกลาง              
อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมีการรับรูลักษณะความเปนหญิงปานกลาง
เปนสวนใหญ จะมีเพียงการรับรูในเร่ืองของการที่หนวยงานใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตที่ดี
มากกวาผลงาน ( X = .73) อยูในระดับต่ํา  
 
ตารางที่ 4-8 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  S.D. ระดับ 

21. ทานไมยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตอสถานการณทีไ่ม 
      แนนอนทีจ่ะเกดิขึ้นในการทํางานได 

       
  .47 

 
.69 

 
ต่ํา 

22. ทานปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบยีบ เพื่อลด        
      ความผิดพลาดที่จะเกิดขึน้ 

 
1.66 

 
.48 

 
สูง 

23. ทานเชื่อวาความไมแนนอนเปนอุปสรรคในการทํางาน 1.34 .72 ปานกลาง 
24. ทานมองวาความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งสําคัญ 1.74 .51 สูง 

รวม 1.30 .36 ปานกลาง 
 

X

X
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จากตารางที่ 4-8 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับปานกลาง 
( X = 1.30) อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การมองวาความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งสําคัญ 
( X = 1.74) และการปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบ เพื่อลดความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ( X = 1.66) มี
การรับรูในระดับสูง สวนเรื่องของความเชื่อที่วาความไมแนนอนเปนอุปสรรคในการทํางาน             
( X = 1.34) มีการรับรูอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่การรับรูเร่ืองยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตอ
สถานการณที่ไมแนนอนที่จะเกิดขึ้นในการทํางานได ( X = .47) มีการรับรูอยูในระดับต่ํา 
 
4.3 ความเครียดในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยพิจารณาใน
ภาพรวมและรายดาน  

ความเครียดในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขนําเสนอเปน
ภาพรวมดังแสดงในตารางที่ 4-9 และนําเสนอเปนรายดานดังแสดงในตารางที่ 4-10 ถึงตารางที่ 4-13 
โดยแสดงคาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความเครียดในการทํางานใน
ภาพรวม สวนรายดาน นําเสนอโดยแสดงจํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มี
ความเครียดในการทํางาน คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดใน             
การทํางานและระดับความเครียดในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข    

 
ตารางที่ 4-9 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความเครียดในการทํางาน  

ความเครียดในการทํางาน  S.D. ระดับ 
    ดานลักษณะงาน 3.39 .71 สูง 
    ดานความสาํเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 3.40 .74 สูง 
    ดานสัมพันธภาพ 3.41 .76 สูง 
    ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 3.14 .81 ปานกลาง 

รวม 3.29 .49 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4-9 โดยภาพรวม พบวา ความเครียดในการทํางานโดยรวมของขาราชการ

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.29) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ขาราชการมีความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพ ( X = 3.41) ดานความสําเร็จ และ
ความกาวหนาในอาชีพ ( X = 3.40) และดานลักษณะงาน ( X = 3.39) อยูในระดับสูง ในขณะที่มี
ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ ( X = 3.14) อยูในระดับปานกลาง 

X
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ตารางที่ 4-10 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทํางาน (n) 
คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน และ
ระดับความเครียดในการทํางานดานลักษณะงาน  

ไมมี
ความเครียด มีความเครียด 

ดานลักษณะงาน 
n n  S.D. ระดับ 

1.  การที่ตองทํางานจํานวนมากภายใน  
     ระยะเวลาที่จํากัด 

            
29 

 
233 

 
3.69 

 
.89 

 
สูง 

2.  ปริมาณงานที่ทํามากเกนิไปจนตองทํา 
     นอกเวลางานหรือนํากลบัไปทําตอที่บาน 

 
96 

 
166 

 
3.39 

 
1.12 

 
ปานกลาง 

3.  ปริมาณงานไมสมดุลกับจํานวนบุคลากร 62 200 3.17 1.11 ปานกลาง 
4.  ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีมากเกินไป  78 184 3.02 1.15 ปานกลาง 
5.  การขาดทักษะความสามารถใน                  
     การปฏิบัติงาน 

 
129 

 
133 

 
3.17 

 
1.17 

 
ปานกลาง 

6.  งานที่ทําตองมีความรับผิดชอบมาก  48 214 3.14 1.15 ปานกลาง 
7.  งานมีความซ้ําซาก จําเจ   93 169 2.58 1.13 ปานกลาง 
8.  งานที่ทําไมมีขอบเขตที่ชัดเจน   113 149 2.92 1.03 ปานกลาง 
9.  การขาดความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  134 128 3.02 1.16 ปานกลาง 
10. การแบงหนาที่ความรับผิดชอบไมเปน 
      ธรรม 

 
128 

 
134 

 
3.40 

 
1.14 

 
ปานกลาง 

11. การมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่ขัดแยงกนั 100 162 3.20 1.24 ปานกลาง 
รวม   3.39 .71 สูง 

 
จากตารางที่ 4-10 เมื่อพิจารณาความเครียดดานลักษณะงานของขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา จํานวนขาราชการที่ตอบวามีความเครียดจะสูงกวาจํานวน
ขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียดเกือบทุกขอ ยกเวนเรื่องของการขาดความเปนอิสระใน                    
การปฏิบัติงาน พบวาขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียดจะมากกวาขาราชการที่ตอบวามี
ความเครียด 

ในสวนของขาราชการที่ตอบวามีความเครียดดานลักษณะงานจะพบวา มีความเครียดอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.39) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมีการประเมินคะแนนความเครียด

X
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สูงสุดใน 3 อันดับแรก ไดแก การที่ตองทํางานจํานวนมากภายในระยะเวลาที่จํากัด ( X = 3.69) การแบง
หนาที่ความรับผิดชอบไมเปนธรรม ( X = 3.40) และปริมาณงานที่ทํามากเกินไปจนตองทํานอกเวลา
งานหรือนํากลับไปทําตอที่บาน ( X = 3.39) ซ่ึงจัดอยูในความเครียดระดับปานกลาง  สวน
ความเครียดที่ถูกประเมินดวยคะแนนนอยที่สุดคือ งานมีความซ้ําซาก จําเจ ( X = 2.58) ซ่ึงจัดอยูใน
ความเครียดระดับต่ํา  
 
ตารางที่ 4-11 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทํางาน (n) 

คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน และ
ระดับความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

ไมมี
ความเครียด มีความเครียด ดานความสําเร็จและความกาวหนา 

ในอาชีพ n n  S.D. ระดับ 
12. การถูกประเมินความสามารถต่ํากวา 
      ความเปนจริง 

 
162 

 
100 

 
3.54 

 
1.16 

 
ปานกลาง 

13. การไมมีโอกาสพัฒนาตนเองตามที่หวัง 133 129 3.23 1.15 ปานกลาง 
14. การขาดความกาวหนาในอาชีพ 120 142 3.31 1.15 ปานกลาง 
15. การไมไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนา   
      ความรูความสามารถ  

 
5 

 
257 

 
2.94 

 
1.07 

 
ปานกลาง 

16. การขาดความภาคภูมิใจในผลงาน 
      ของตนเอง 

 
233 

 
29 

 
3.04 

 
1.17 

 
ปานกลาง 

17. การที่ไมสามารถแกปญหาการทํางาน   
      ดวยตนเองใหสําเร็จเปนที่นาพอใจ 

 
146 

 
116 

 
3.11 

 
1.16 

 
ปานกลาง 

18. การไดรับเงินเดือนที่ไมเหมาะสมกับ 
      หนาที่ความรับผิดชอบ 

 
142 

 
120 

 
3.35 

 
1.07 

 
ปานกลาง 

19. การไมไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 
      งานที่สําคัญ 

 
196 

 
66 

 
2.79 

 
1.22 

 
ปานกลาง 

 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-11 (ตอ)   
ไมมี

ความเครียด มีความเครียด ดานความสําเร็จและความกาวหนา 
ในอาชีพ 

n n  S.D. ระดับ 
21. การที่ผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟง            
      ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน 

 
146 

 
116 

 
2.80 

 
1.30 

 
ปานกลาง 

22. การไมไดรับความสนับสนุนจาก 
      ผูบังคับบัญชา  

 
151 

 
111 

 
3.21 

 
1.29 

 
ปานกลาง 

รวม   3.40 .74 สูง 
 

จากตารางที่ 4-11 เมื่อพิจารณาความเครียดดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบวา จํานวนขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียด
จะสูงกวาจํานวนขาราชการที่ตอบวามีความเครียดเกือบทุกขอ ยกเวนเรื่องของการขาดความกาวหนา
ในอาชีพ และการไมไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถพบวาขาราชการที่ตอบวา         
มีความเครียดจะมากกวาขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียด 

ในสวนของขาราชการที่ตอบวามีความเครียดดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพจะ
พบวา มีความเครียดอยูในระดับสูง ( X = 3.40) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมี             
การประเมินคะแนนความเครียดสูงสุดใน 3 อันดับแรก ไดแก การถูกประเมินความสามารถต่ํากวา
ความเปนจริง ( X = 3.54) การไดรับเงินเดือนที่ไมเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ ( X = 3.35) และ
การขาดความกาวหนาในอาชีพ ( X = 3.31) สวนความเครียดที่ถูกประเมินดวยคะแนนนอยที่สุด คือ 
การไมไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญ และการที่ไมมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบเปนพิเศษ ( X = 2.79 ทั้งสองขอความ) ซ่ึงจัดอยูในความเครียดระดับปานกลางทั้งสิ้น 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-12 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทํางาน (n) 
คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน และ
ระดับความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพ 

ไมมี
ความเครียด มีความเครียด 

ดานสัมพนัธภาพ 
n n  S.D. ระดับ 

23. ผูบังคับบัญชาไมยอมรับใน  
      ความสามารถของทาน 

 
179 

 
83 

 
3.11 

 
1.33 

 
ปานกลาง 

24. เพื่อนรวมงานไมยอมรับใน   
      ความสามารถของทาน 

 
212 

 
50 

 
2.72 

 
1.20 

 
ปานกลาง 

25. สัมพันธภาพระหวางทานกับ   
      ผูบังคับบัญชาไมดี 

 
196 

 
66 

 
3.32 

 
1.17 

 
ปานกลาง 

26. สัมพันธภาพระหวางทานกับ 
      เพื่อนรวมงานไมด ี

 
218 

 
44 

 
2.84 

 
1.10 

 
ปานกลาง 

27. การขาดความสามัคคีในหมู 
      เพื่อนรวมงาน 

 
167 

 
95 

 
3.08 

 
1.22 

 
ปานกลาง 

28. เพื่อนรวมงานมีการแกงแยงความดี         
      ความชอบซึ่งกันและกัน 

 
136 

 
126 

 
3.06 

 
1.16 

 
ปานกลาง 

29. ผูบังคับบัญชามักไมคอยไดให 
      คําปรึกษาเมื่อทานตองการ 

 
160 

 
102 

 
3.25 

 
1.17 

 
ปานกลาง 

30. การขาดคําปรึกษาจากเพือ่นรวมงาน 206 56 2.55 1.04 ปานกลาง 
รวม   3.41 .76 สูง 

 
 จากตารางที่ 4-12 เมื่อพิจารณาความเครียดดานสัมพันธภาพของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบวา จํานวนขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียดจะสูงกวาจํานวน
ขาราชการที่ตอบวามีความเครียดทุกขอ 
 ในสวนของขาราชการที่ตอบวามีความเครียดดานสัมพันธภาพจะพบวา มีความเครียดอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.41) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมีการประเมินคะแนนความเครียด
สูงสุดใน  3 อันดับแรก  ไดแก สัมพันธภาพระหวางทานกับผูบังคับบัญชาไมดี ( X = 3.32) 
ผูบังคับบัญชามักไมคอยไดใหคําปรึกษาเมื่อตองการ ( X = 3.25) และผูบังคับบัญชาไมยอมรับใน

X
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ความสามารถ ( X = 3.11) ซ่ึงจัดอยูในความเครียดระดับปานกลาง สวนความเครียดที่ถูกประเมินดวย
คะแนนนอยที่สุด คือ การขาดคําปรึกษาจากเพื่อนรวมงาน ( X = 2.55) ซ่ึงจัดอยูในความเครยีดระดบั
ปานกลางเชนเดียวกัน 
  
ตารางที่ 4-13 จํานวนผูที่ไมมีความเครียดในการทํางานและผูที่มีความเครียดในการทํางาน (n) 

คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผูที่มีความเครียดในการทํางาน และ
ระดับความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 

ไมมี
ความเครียด มีความเครียด 

ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 
n n  S.D. ระดับ 

31. แนวความคิดในการทํางานของทาน  
      ขัดแยงกับแนวความคิดขององคการ 

 
195 

 
97 

 
2.66 

 
1.26 

 
ปานกลาง 

32. นโยบายการบริหารงานของ 
      หนวยงานไมชัดเจน 

 
118 

 
174 

 
3.03 

 
1.19 

 
ปานกลาง 

33. ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม 137 155 3.29 1.26 ปานกลาง 
34. ผูบังคับบัญชาไมใหความคุมครองและ    
      รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน 

 
155 

 
137 

 
3.25 

 
1.34 

 
ปานกลาง 

35. การขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 113 179 3.11 1.33 ปานกลาง 
36. สภาพแวดลอมในการทํางานไม  
      เหมาะสม 

 
162 

 
130 

 
2.91 

 
1.29 

 
ปานกลาง 

37. อุปกรณเครื่องมือในการทํางาน 
      ไมเพียงพอ 

 
153 

 
139 

 
2.84 

 
1.34 

 
ปานกลาง 

38. ผูบังคับบัญชาไมเขาใจในการปฏิบัติ       
      ของทานบางเรื่อง 

 
94 

 
198 

 
2.87 

 
1.23 

 
ปานกลาง 

39. ลักษณะโครงสรางหรือหนวยงานที ่
      สังกัดมีความไมเหมาะสม 

 
126 

 
166 

 
2.88 

 
1.31 

 
ปานกลาง 

 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-13 (ตอ) 
ไมมี

ความเครียด มีความเครียด 
ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 

n n  S.D. ระดับ 
40. มีการแบงพรรคแบงพวกในหนวยงาน 75 217 3.11 1.33 ปานกลาง 
41. การติดตอส่ือสารภายในหนวยงาน          
      เปนไปดวยความลาชา 

 
121 

 
141 

 
2.91 

 
1.23 

 
ปานกลาง 

รวม   3.14 .49 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ 4-13 เมื่อพิจารณาความเครียดดานโครงสรางและบรรยากาศองคการของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบวา จํานวนขาราชการที่ตอบวามีความเครียดจะ
สูงกวาจํานวนขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียดเปนสวนใหญ ยกเวนเรื่องแนวความคิดใน                
การทํางานของตนขัดแยงกับแนวความคิดขององคการ ผูบังคับบัญชาไมใหความคุมครองและ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสม และอุปกรณเครื่องมือใน
การทํางานไมเพียงพอ พบวา ขาราชการที่ตอบวาไมมีความเครียดจะมากกวาขาราชการที่ตอบวามี
ความเครียด 

ในสวนของขาราชการที่ตอบวามีความเครียดโครงสรางและบรรยากาศองคการ จะพบวา              
มีความเครียดอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.14) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมี              
การประเมินคะแนนความเครียดสูงสุดใน 3 อันดับแรก ไดแก ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม      
( X = 3.29) ผูบังคับบัญชาไมใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน ( X = 3.25) 
และการขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ( X = 3.11) ซ่ึงจัดอยูในความเครียดระดับปานกลาง สวน
ความเครียดที่ถูกประเมินดวยคะแนนนอยที่สุด คือแนวความคิดในการทํางานของทานขัดแยงกับ
แนวความคิดขององคการ ( X = 2.66) ซ่ึงจัดอยูในความเครียดระดับปานกลาง 

  
 
 
 
 

 

X
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4.4 ความพึงพอใจในงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยพิจารณาใน
ภาพรวมและรายดาน  

ความพึงพอใจในงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข นําเสนอเปน
ภาพรวมดังแสดงในตารางที่ 4-14 และนําเสนอเปนรายดานดังแสดงในตารางที่ 4-15 ถึงตารางที่              
4-23 โดยแสดงคาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข      

 
ตารางที่ 4-14  คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในงาน  

ความพึงพอใจในงาน  S.D. ระดับ 
    ดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 3.45 .51 ปานกลาง 
    ดานความสาํเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที ่
    การงาน   

 
3.67 

 
.53 

 
ปานกลาง 

    ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ 3.32 .59 ปานกลาง 
    ดานนโยบายและการบริหาร  3.08 .68 ปานกลาง 
    ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกบั 
    บุคคลในหนวยงาน  

 
3.35 

 
.73 

 
ปานกลาง 

    ดานคาตอบแทน  3.01 .67 ปานกลาง 
    ดานสภาพการทํางาน  3.21 .56 ปานกลาง 
    ดานความมั่นคงในงาน  3.60 .83 ปานกลาง 
    ดานความเปนอยูสวนตัว 3.17 .72 ปานกลาง 

รวม 3.34 .39 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4-14 โดยภาพรวมจะเห็นไดวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน           
จะพบวา ขาราชการสํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน ซ่ึง 3 ลําดับแรกที่ขาราชการสํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีความพึงพอใจในงานสูงที่สุด 
ไดแก ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน ( X = 3.67) ดานความมั่นคงในงาน 
( X = 3.60) และดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ ( X = 3.45) ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 

X
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ตารางที่ 4-15 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน         
ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ  S.D. ระดับ 
1.  งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่นาเบื่อ 3.32 .90 ปานกลาง 
2.  งานของทานเปนงานที่งายเกินไปสําหรับความสามารถ  
     ของทาน 

 
3.53 

 
.87 

 
ปานกลาง 

3.  ทานพอใจเมื่อไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ 3.56 .88 ปานกลาง 
4.  ทานไดรับอํานาจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อ 
     ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 

 
3.54 

  
 .92 

 
ปานกลาง 

5.  ผูบังคับบัญชาของทานตรวจตรา ควบคุมงานของทาน        
     มากเกินไป 

 
3.30 

 
.91 

 
ปานกลาง 

รวม 3.45 .51 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4-15 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี                
ความพึงพอใจในลักษณะของงานและความรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.45) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอ  
 
ตารางที่ 4- 16 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน                   

ความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  S.D. ระดับ 

6.  ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบไดสําเร็จตาม      
     เปาหมาย 

 
3.88 

 
.70 

 
สูง 

7.  ทานมีผลงานที่ภาคภูมใิจในการทําหนาที่ที่ทานทําอยู 3.79 .80 สูง 
8.  ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 3.79 .72 สูง 
9.  ทานพยายามทุกวิถีทางทีจ่ะปองกนัปญหาที่จะเกิดขึน้ใน 
     การทํางาน 

 
3.98 

  
.76 

 
สูง 

10. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ 2.98 1.05 ปานกลาง 
11. ทานไมไดรับการสนับสนุนในการเพิ่มเติมความรู  
      ทักษะจากหนวยงาน เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม 

 
3.58 

 
1.01 

 
ปานกลาง 

รวม 3.67 .53 ปานกลาง 

X

X
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 จากตารางที่ 4-16 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี        
ความพึงพอใจในความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง                
( X = 3.67) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความพึงพอใจในระดับสูงเปนสวนใหญ ยกเวนใน
เร่ืองของการไดรับการสนับสนุนในการเพิ่มเติมความรู ทักษะจากหนวยงาน และการมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ ( X = 2.98) มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4-17 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน

สถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ 
ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ  S.D. ระดับ 

12. ทานไดรับสิทธิพิเศษตาง ๆ อยางเหมาะสม  2.96 .97 ปานกลาง 
13. ทานไดรับการยอมรับจากบุคคลในหนวยงาน 3.25 .74 ปานกลาง 
14. ทานไมไดรับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในหนวยงาน 
      อ่ืนที่ปฏิบัติงานรวมกับทาน 

 
3.74 

 
.90 

 
สูง 

รวม 3.32 .59 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4-17 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี                  

ความพึงพอใจในสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง ( X = 3.32)                     
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการประเมินความพึงพอใจในการไดรับการยอมรับนับถือ             
จากบุคลากรในหนวยงานอื่นที่ปฏิบัติงานรวมกับตนเอง ( X = 3.74) ดวยคะแนนสูงที่สุด ซ่ึงจัดอยู
ในระดับสูง รองลงมา คือ การไดรับการยอมรับจากบุคคลในหนวยงาน ( X = 3.25) และการไดรับ                 
สิทธิพิเศษตาง ๆ อยางเหมาะสม ( X = 2.96) ซ่ึงจัดอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ  

 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4- 18 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดานนโยบาย
และการบริหารในองคการ 

ดานนโยบายและการบริหารในองคการ  S.D. ระดับ 
15. นโยบายของหนวยงานมคีวามชัดเจน เหมาะสม 2.91  .84 ปานกลาง 
16. นโยบายของหนวยงานมคีวามเปนไปไดในทางปฏิบตัิ 3.06  .78 ปานกลาง 
17. หนวยงานของทานมีการแจงแนวทางปฏิบัติใหขาราชการ 
       ทุกคนทราบ 

 
3.12 

 
 .93 

 
ปานกลาง 

18. นโยบายการบริหารของหนวยงานมีผลทําใหการทํางาน 
       ของทานไมสะดวก 

 
3.23 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

รวม 3.08 .56 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4-18 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข                      

มีความพึงพอใจในนโยบายและการบริหารในองคการอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.08) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขาราชการมีความพึงพอใจในแตละขออยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน  
 
ตารางที่ 4- 19 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดานวิธี         

การปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน 
ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชาและความสัมพันธกับบคุคล 

ในหนวยงาน 
 

S.D. ระดับ 

19. ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหารปกครอง 2.97  .86 ปานกลาง 
20. ผูบังคับบัญชายินดีใหคําปรึกษา คําชี้แจง หรือสอนงาน 
     ในการปฏิบัติงานเสมอ 

 
3.21 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

21. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการทํางาน 3.55  .95 ปานกลาง 
22. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับทานเปนไปดวยดี 3.38  .89 ปานกลาง 
23. เพื่อนรวมงานใหความรวมมือ ชวยเหลือทานไมวาจะเปน 
      เร่ืองสวนตัวหรืองานเปนอยางดี 

 
3.63 

 
 .82 

 
ปานกลาง 

รวม 3.35 .73 ปานกลาง 
 

X

X
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จากตารางที่ 4-19 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี             
ความพึงพอใจในวิธีการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานอยูในระดับ               
ปานกลาง ( X = 3.35) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการมีความพึงพอใจอยูในระดับ 
ปานกลางทั้งหมดเชนเดียวกัน 
 
ตารางที่ 4-20 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน

คาตอบแทน 
ดานคาตอบแทน  S.D. ระดับ 

24. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 2.96  .93 ปานกลาง 
25. ทานพอใจกับผลตอบแทนอื่น ๆ เชน สวัสดิการ เบี้ยเล้ียง  
      จากหนวยงาน 

 
2.92 

 
 .97 

 
ปานกลาง 

26. ทานไมไดรับการพิจารณาเงินเดือนตามที่คาดหวัง 3.15 1.04 ปานกลาง 
รวม 3.01 .46 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4-20 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข                     

มีความพึงพอใจในคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา
ขาราชการมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกขอ  
 
ตารางที่ 4-21 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน             

สภาพการทํางาน 
ดานสภาพการทํางาน  S.D. ระดับ 

27. บรรยากาศในสถานที่ทํางาน เชนอากาศ เสียง แสง       
      อุณหภูม ิมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 
3.38 

  
.88 

 
ปานกลาง 

28. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.14  .85 ปานกลาง 
29. พื้นที่ในการทํางานของทานไมมีความเปนสวนตวั 3.05  .98 ปานกลาง 
30. ในหนวยงานของทานมีวสัดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช  
      และสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏบิัติเพียงพอตอ              
      การปฏิบัติงาน 

 
 

3.29 

 
 

 .99 

 
 

ปานกลาง 
รวม 3.21 .44 ปานกลาง 

 

X

X
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จากตารางที่ 4-21 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี              
ความพึงพอใจในสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.21) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขาราชการมีความพึงพอใจในระดับปานกลางทั้งสิ้น 
 
ตารางที่ 4-22 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน              

ความมั่นคงในงาน 
ดานความมั่นคงในงาน  S.D. ระดับ 

31. หนาที่ที่ทานทําอยูในปจจุบันถือวามีความมั่นคง 3.51  .93 ปานกลาง 
32. หนวยงานของทานมีความมั่นคง 3.68  .94 สูง 

รวม 3.60 .83 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4-22 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี                  

ความพึงพอใจในความมั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.60) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ความพึงพอใจในเรื่องที่หนวยงานของตนมีความมั่นคง ( X = 3.68) ไดรับการประเมิน           
ดวยคะแนนที่อยูในระดับสูง สวนในเรื่องของหนาที่ที่ทําอยูมีความมั่นคง ( X = 3.51) ไดรับ                        
การประเมินดวยคะแนนที่อยูในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4-23 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจในดาน             

ความเปนอยูสวนตัว 
ดานความเปนอยูสวนตัว  S.D. ระดับ 

33. ทานเดินทางมาทํางานไมสะดวก 3.46 1.12 ปานกลาง 
34. การทํางานในหนวยงานไมสงผลกระทบตอการมีเวลา 
      ใหกับครอบครัว 

 
2.95 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

35. การทํางานของทานไมกอใหเกดิปญหาครอบครัว 3.10 1.07 ปานกลาง 
รวม 3.36 .39 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4-23 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี                

ความพึงพอใจในความเปนอยูสวนตัวอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.36) และเมื่อพิจารณาเปนรายขัอ 
พบวา ขาราชการประเมินความพึงพอใจในรายขอดวยคะแนนที่อยูระดับปานกลางทั้งสิ้น  
 

X

X
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4.5   ผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยพิจารณาในภาพรวม
และรายดาน  

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขนําเสนอเปนภาพรวม
ดังแสดงในตารางที่ 4-24 และนําเสนอเปนรายดานดังแสดงในตารางที่ 4-25 ถึงตารางที่ 4-27 โดย
แสดงคาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข   

 
ตารางที่ 4-24 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏบิัตงิาน  S.D. ระดับ 
    ดานคุณภาพและปริมาณงาน    3.02 .33 สูง 
    ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน   2.93 .28 ปานกลาง 
    ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 3.10 .48 สูง 

รวม 3.02 .29 สูง 
 
จากตารางที่ 4-24 โดยภาพรวม พบวา ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับสูง ( X = 3.02) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขาราชการ            
มีผลการปฏิบัติงานในดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ( X = 3.10) และดานคุณภาพและปริมาณงาน 
( X = 3.02) อยูในระดับสูง  ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน             
( X = 2.93) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4-25 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพและปริมาณงาน 
ดานคุณภาพและปริมาณงาน  S.D. ระดับ 

1.  ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีความปราณตี 2.86 .35 ปานกลาง 
2.  ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีความถูกตองตาม 
     มาตรฐานงานที่กําหนด 

 
2.97 

 
.51 

 
ปานกลาง 

3.  ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีความครบถวน 
     ตามมาตรฐานงานที่กําหนด 

  
3.08 

 
.48 

 
สูง 

4.  ปริมาณงานที่ปฏิบัติเปนไปตามเปาหมาย 3.13 .50 สูง 
5.  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย 3.07 .55 สูง 

รวม 3.02 .33 สูง 
 

จากตารางที่ 4-25 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี                   
ผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงานอยูในระดับสูง ( X = 3.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ผลการปฏิบัติของขาราชการในเรื่องปริมาณงานที่ปฏิบัติเปนไปตามเปาหมาย ( X = 3.13)
ความครบถวนตามมาตรฐานงานที่กําหนด ( X = 3.08) และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานเปนไป
ตามเปาหมาย ( X = 3.07) ไดรับการประเมินดวยคะแนนที่อยูในระดับสูง สวนความถูกตองตาม
มาตรฐานงานที่กําหนด ( X = 2.97) และความปราณีต ( X = 2.86) ของผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง  
 
ตารางที่ 4-26 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงานดานความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ดานความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน  S.D. ระดับ 

6.  ผูใตบังคับบัญชามีความรอบรูในการปฏิบัติงาน 2.91 .28 ปานกลาง 
7.  ผูใตบังคับบัญชามีความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ 3.07 .43 สูง 
8.  ผูใตบังคับบัญชามีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน 2.98 .49 ปานกลาง 
9.  ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการปฏิบัติงานไดเปน 
    อยางด ี

 
3.10 

 
.41 

 
สูง 

 
 

X

X
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ตารางที่ 4-26 (ตอ)  
ดานความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน  S.D. ระดับ 

10. ผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจในขัน้ตอนวิธีการปฏิบตัิงาน 3.06 .38 สูง 
11. ผูใตบังคับบัญชาสามารถถายทอดความคิดเห็น ขาวสาร  
      ขอมูลตาง ๆ ใหกับเพื่อนรวมงานใหไดรับทราบอยาง     
      ถูกตองชัดเจน 

 
 

2.75 

 
 

.46 

 
 

ปานกลาง 
12. ผูใตบังคับบัญชาสามารถถายทอดความคิดเห็น ขาวสาร  
      ขอมูลตาง ๆ ใหกับผูที่เกีย่วของใหไดรับทราบอยางถูกตอง 
      ชัดเจน 

 
 

2.61 

 
 

.54 

 
 

ปานกลาง 
รวม 2.93 .28 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4-26 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี              

ผลการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.93)            
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผลการปฏิบัติงานของขาราชการในเรื่องความสามารถใน                     
การปฏิบัติงานไดเปนอยางดี ( X = 3.10) ความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ ( X = 3.07) และ                   
ความเขาใจในขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงาน ( X = 3.06) อยูในระดับสูง ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานใน
เร่ืองการมีความรูในการปฏิบัติงาน ( X = 2.98) มีความรอบรู ( X = 2.91) ความสามารถถายทอด
ความคิดเห็น ขาวสาร ขอมูลตาง ๆ ใหกับเพื่อนรวมงาน ( X = 2.75) และผูที่เกี่ยวของใหไดรับทราบ
อยางถูกตองชัดเจน ( X = 2.61) อยูในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4-27 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลการปฏิบัติงานดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน  S.D. ระดับ 

13. ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปน 
       อยางดี 

 
3.11 

 
.60 

 
สูง 

14. ผูใตบังคับบัญชามีความเอาใจใสในงานที่ไดรับมอบหมาย 3.18 .59 สูง 
15. ผูใตบังคับบัญชามีการติดตามงานจนงานเสร็จสิ้น 3.08 .54 สูง 
16. ผูใตบังคับบัญชาทํางานเปนที่ไววางใจ และเชื่อถือได 3.12 .54 สูง 
 
 

X

X
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ตารางที่ 4-27 (ตอ)  
ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน  S.D. ระดับ 

17. ผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต 3.22 .62 สูง 
18. ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎระเบยีบที่องคการกําหนดไว 3.16 .67 สูง 
19. ผูใตบังคับบัญชาเคารพเชื่อฟงคําสั่งของหัวหนา 2.99 .65 ปานกลาง 
20. ผูใตบังคับบัญชามาทํางานอยางสม่ําเสมอ 3.14 .61 สูง 
21. ผูใตบังคับบัญชาเขาออกทํางานตรงเวลา 2.91 .73 ปานกลาง 

รวม 3.10 .48 สูง 
 
 จากตารางที่ 4-27 โดยรวมจะเห็นวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี              
ผลการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X = 3.10) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผลการปฏิบัติงานของขาราชการที่ไดรับการประเมินดวยคะแนนที่อยูในระดับสูงทั้งสิ้น 
ยกเวนผลการปฏิบัติงานในเรื่องของการเคารพเชื่อฟงคําสั่งของหัวหนา ( X = 2.99) และการเขาออก
ทํางานตรงเวลา ( X = 2.91)  
 
4.6   ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดในการทํางาน
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน 
 ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดในการทํางาน
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานนําเสนอดังแสดงในตารางที่ 4-29 ถึงตารางที่ 4-30 โดย
แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient: 
r) ดังตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 

X
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 4.6.1 ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดใน           
การทํางาน 
 
ตารางที่ 4-28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการกับความเครียดในการทํางาน (r) 
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความเครียดในการทํางาน (คา r) 

       ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  .139 
       ลักษณะความเปนปจเจกนิยม      .223** 
       ลักษณะความเปนกลุมนิยม                             - .045 
       ลักษณะความเปนชาย                             - .062 
       ลักษณะความเปนหญิง                             - .001 
       ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน                              .071 
**  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 4-28 แสดงใหเห็นวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะความเปน
ปจเจกนิยมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01             
(r = .223) สวนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานอื่น ๆ ไมพบวามีความสัมพันธกับความเครียดใน
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 4.6.2  ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความพึงพอใจในงาน 
  
ตารางที่ 4-29 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการกับความพึงพอใจในงาน (r) 
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความพึงพอใจในงาน (คา r) 

       ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ                                .045 
       ลักษณะความเปนปจเจกนิยม                             - .101 
       ลักษณะความเปนกลุมนิยม  .066 
       ลักษณะความเปนชาย                             - .004 
       ลักษณะความเปนหญิง      .217** 
       ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน                            - .052 
**  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่  4-29 แสดงใหเห็นวา  การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะ            
ความเปนหญิงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                 
(r = .217) สวนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานอื่น ๆ ไมพบวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับความพึงพอใจในงาน 
 4.6.3 ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับผลการปฏิบัติงาน 

 
ตารางที่ 4-30 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการกับผลการปฏิบัติงาน (r) 
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ผลการปฏิบัติงาน (คา r) 

       ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  .030 
       ลักษณะความเปนปจเจกนิยม  .007 
       ลักษณะความเปนกลุมนิยม      .191** 
       ลักษณะความเปนชาย  .021 
       ลักษณะความเปนหญิง  .081 
       ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน .109 
**  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 4-30 แสดงใหเห็นวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะความเปน              
กลุมนิยมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .191) สําหรับ
ความสัมพันธกันระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานอื่น ๆ กับผลการปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผล 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานใน
องคการกับความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีขอสรุป การอภิปราย และขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
 5.1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 5.1.1.1 เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความเครียดในการทํางาน  
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
 5.1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
 5.1.2   วิธีการดําเนินการวิจัย 
 5.1.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
สวนกลาง จํานวน 756 คน สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก ขาราชการในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขสวนกลาง จํานวน 262 คน โดยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามหนวยงาน และทําการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) เพื่อใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนที่กําหนด  
 5.1.2.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดแก แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ                
แบบประเมินความเครียดในการทํางาน แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบประเมิน             
ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบบสอบถามและแบบประเมินทั้ง 4 ฉบับดังกลาวผูวิจัยสรางขึ้นเอง                    
โดยลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
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 5.1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดมอบแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ แบบประเมิน
ความเครียดในการทํางาน แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ใหกับผูรับผิดชอบเพื่อนําไปแจกในขั้นตอไปตามจํานวนสัดสวนที่กําหนด โดยชี้แจงวิธีการแจก
แบบสอบถามและแบบประเมิน พรอมทั้งแนบคําชี้แจงในการตอบอยางละเอียดไปพรอมกับ
แบบสอบถามและแบบประเมินดังกลาวเพื่อความเขาใจของผูตอบ สําหรับแบบสอบถามและ            
แบบประเมินที่ใหขาราชการตอบ ผูวิจัยไดรวมแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
แบบประเมินความเครียดในการทํางาน และแบบสอบถามความพึงพอใจในงานใหอยูในชุดเดียวกัน
โดยแจกเปนจํานวนทั้งสิ้น 330 ฉบับ และไดรับกลับคืนมาจํานวน 285 ฉบับ เพื่อนํามาตรวจความ
สมบูรณของการตอบ พบวา แบบสอบถามและแบบประเมินที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหได
จํานวน 262 ฉบับ ในสวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่แจกใหผูบังคับบัญชาประเมินผล             
การปฏิบัติงานของขาราชการไดนําไปแจกเปนจํานวน 70 ฉบับ และไดรับคืนมาจํานวน 47 ฉบับ
เพื่อนํามาตรวจความสมบูรณของการตอบ พบวา ไดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามา
วิเคราะหไดจํานวน 42 ฉบับ  
 5.1.2.4   การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows คํานวณและวิเคราะหคาสถิติ 
ดังนี้ 
 ก) คาความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของขาราชการ ไดแก เพศ 
อายุ ประสบการณในการทํางาน และหนวยงานในสังกัด และใชวิเคราะหขอมูลจํานวนขาราชการที่
มีความเครียดและไมมีความเครียดในการทํางาน 
 ข) รอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของขาราชการ ไดแก เพศ อายุ 
ประสบการณในการทํางาน และหนวยงานในสังกัด  
 ค) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวเิคราะห
ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 
 ง) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Coefficient 
of  Correlation) ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียด
ในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือ .01 
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  5.1.3 ผลการวิจัย 
 5.1.3.1 ผลการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ พบวา ขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะ               
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ และความเปนกลุมนิยมอยูในระดับสูง ในขณะที่มีการรับรูวัฒนธรรม
การทํางานในองคการดานลักษณะความเปนหญิง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และความเปนชาย
อยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูในระดับต่ํา  
 5.1.3.2 ผลการศึกษาความเครียดในการทํางาน พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมีความเครียดในการทํางานระดับปานกลาง  
 5.1.3.3  ผลการศึกษาความพึงพอใจในงาน พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง  
 5.1.3.4   ผลการศึกษาผลการปฏิบัติงาน พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมีผลการปฏิบัติงานระดับสูง  
 5.1.5.5  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการมี
ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูวัฒนธรรม              
การทํางานในองคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมเพียงลักษณะเดียวที่มีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .223) 
 5.1.5.6  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูวัฒนธรรม               
การทํางานในองคการดานลักษณะความเปนหญิงเพียงลักษณะเดียวที่มีความสัมพันธกับ               
ความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .217) 
 5.1.5.7  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3  การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางาน
ในองคการดานลักษณะความเปนกลุมนิยมเพียงลักษณะเดียวที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .191) 
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5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาครั้งนี้ ทําใหทราบถึงการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ ความเครียดใน
การทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข และทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานวา มีความสัมพันธกัน
อยางไร เพื่อเปนประโยชนและเปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการบริหารจัดการองคการ 
อันจะนํามาซึ่งการเปนองคการที่มีความเขมแข็ง โดยผูวิจัยไดนําเสนอประเด็นสําคัญของ                    
การอภิปรายผลการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 5.2.1 การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
 จากการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขพบวา ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
และความเปนกลุมนิยมอยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะ             
ความเปนหญิง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และความเปนชาย อยูในระดับปานกลาง และ                
มีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูในระดับต่ํา                    
ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของนุสาสนี (2545: บทคัดยอ) เบญจมาศ (2546: 
บทคัดยอ) และปทมา (2545: บทคัดยอ) ที่พบวาสมาชิกขององคการดังกลาวมีการรับรูวัฒนธรรม
องคการลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในอันดับตน ๆ สวนการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะความเปนปจเจกนิยมในอันดับทาย ๆ โดยผูวิจัยสามารถอธิบายผลการศึกษาการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการได ดังนี้  
 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะ
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจอยูในระดับสูง ทําใหมองเห็นไดวา สมาชิกในองคการมีการยอมรับความ
ไมเทาเทียมกันของอํานาจและสถานภาพระหวางสมาชิกแตละคนในองคการ ซ่ึงแสดงออกถึงความ
แตกตางกันในดานอํานาจหนาที่ การตัดสินใจ การไดรับการยกยองทางสังคม เงินเดือน และสิทธิ
พิเศษตาง ๆ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนงลักษณ (2536: 46) และสุมาลี (2539: 71) ที่ทําการศึกษา
เกี่ยวกับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการไทยวามีลักษณะการใชอํานาจสูงกวาลักษณะวัฒนธรรม
องคการดานอื่น ๆ  
 สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขเปนองคการที่มีขนาดใหญ ซ่ึงมีการจัดโครงสราง
องคการในลักษณะของมีการแบงหนวยงานตาง ๆ เปนระดับกลุมงาน โดยจัดแบงเปน 4 ระดับ 
ประกอบดวย สํานัก กลุมงาน ฝาย และหนวยงาน ภายใตโครงสรางดังกลาวอาจทําใหขาราชการใน
องคการไดรับการปฏิบัติแตกตางกันออกไปตามลําดับขั้น เชน การเสนอความคิดเห็นของตนใน        
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การทํางาน การไดรับพิจารณาการปรับตําแหนง การศึกษาตอ เปนตน จึงอาจทําใหขาราชการ     
รูสึกและยอมรับความไมเทาเทียมกันในการกระจายอํานาจภายในองคการโดยปริยาย เหตุผลอีก
ประการหนึ่งอาจเปนเพราะขาราชการไทยยังคงยึดถือระบบอุปถัมภ โดยวิโรจน (2542: 137-139) ให
ขอคิดเห็นวา ขาราชการชั้นผูใหญชอบที่จะแสดงออกในความยิ่งใหญ วางตัวเปนผูมีอํานาจ             
จึงกระทําการใหการสนับสนุน คุมครอง ขาราชการชั้นผูนอยจากผูอ่ืน ขณะเดียวกันขาราชการชั้น
ผูนอยก็มีหนาที่ ติดสอยหอยตาม คอยปรนนิบัติรับใช เอาอกเอาใจขาราชการชั้นผูใหญ และยังคงมี
ขาราชการไทยบางสวนมีนิสัยที่ชมชอบหรือสืบสายจากขุนนาง ตลอดจนยึดมั่นตนเองเปนชนชั้น
ปกครอง มักพยายามทําตัวเปนคนบุญหนักศักดิ์ใหญ ใหขาราชการชั้นผูนอยเห็นและใหสํานึกวา
เปนคนต่ําตอยวาสนาและเปนคนละชั้นกัน โดยมีการทําเรื่องงายใหเปนเรื่องยากหรือสรางขั้นตอน
ตาง ๆ ขึ้นมา เชน เขาพบยาก ส่ิงเหลานี้อาจทําใหขาราชการเกิดถึงความรูสึกความไมเทาเทียมกัน
และเกิดการรับรูจนเคยชิน นอกจากนี้ยังทําใหขาราชการมองวาอํานาจเปนสิ่งพึงปรารถนาอยางยิ่ง
เพราะอํานาจมีสวนสําคัญที่ทําใหคนมีสถานภาพสูงต่ํา เปนที่สรรเสริญหรือเหยียดหยาม มีความสุข
หรือความทุกข หากขาราชการผูใดไมมีอํานาจอาจถูกเบงทับไดงาย และประชาชนทั่วไปก็ไมให
เกียรติ  แตพอมีอํานาจหรือตําแหนงหนาที่ ผูที่เคยเบงทับหรือไมใหเกียรติก็จะแสดงความยําเกรง
เคารพยกยอง ซ่ึงถาหากลักษณะของวัฒนธรรมการทํางานดานนี้มีมากเกินไปจะสงผลใหขาราชการ
ภายในองคการจะมีการปฏิบัติตามและการเคารพตอผูมีอํานาจเหนือมากเกินไป ซ่ึงทําใหระบบ              
การบริหารหรือการทํางานของไทยกลับกลายเปนลักษณะของบุคคลที่มุงจะทํางานเอาใจเจานาย
มากกวาจะสนใจในเรื่องประสิทธิภาพประสิทธิผลและการปฏิบัติได (Daniel, 1968: 54) 
 สวนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนกลุมนิยมของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขนั้นอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาสมาชิกในองคการให
ความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล คํานึงถึงเปาหมายของกลุม และมีความผูกพันตอกลุมมาก             
โดยลักษณะความเปนกลุมนิยมจะเปนมิติตรงขามกับลักษณะความเปนปจเจกนิยม หรืออาจกลาว
ไดอีกนัยหนึ่งวา การที่องคการมีความเปนกลุมนิยมนั้นก็จะเปนเสมือนขั้วตรงขามกับความเปน
ปจเจกนิยม ซ่ึงลักษณะความเปนปจเจกนิยมนั้นแสดงออกใหเห็นวา สมาชิกในองคการมีความเชื่อ
วา การทํางานคนเดียวจะไดผลงานดีกวาทํางานเปนกลุม โดยใหความสําคัญกับเปาหมายหรือ          
ความตองการ และความสําเร็จของตนเอง จะเห็นไดวาหากองคการใดมีความเปนกลุมนิยมมากก็จะ
มีลักษณะความเปนปจเจกนิยมต่ํา ผลการศึกษาครั้งนี้จึงสอดคลองกับแนวคิดดังกลาว รวมทั้ง
สอดคลองกับงานวิจัยของนงลักษณ (2536: 46) ที่ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการ
ไทยพบวา มีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลต่ํา และงานวิจัยของ Hofstede (1997: 43) ที่พบวา ประเทศ
ไทยมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมคอนขางต่ํา (คาดัชนีเทากับ 20) อยางไรก็ตามงานวิจัยของ 
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Hauser (1959 อางถึงในไพบูลย, 2532: 54) ไดขอคนพบที่แตกตาง โดยพบวา ในการบริหารของไทย
มีการแขงขันกันอยางมากที่จะขึ้นสูตําแหนงสูงสุดทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐบาล รวมทั้งให
ความสําคัญกับบุคคลมากกวาเปาหมายขององคการ และในระดับปฏิบัติงานมักจะเปนลักษณะที่มุง
ไปในทางสวนตัวของบุคคล ครอบครัว เพื่อน มากกวาความซื่อสัตยที่มีตอองคการหรือสวนรวม  
 การที่พบวา ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนกลุมนิยมอยูใน
ระดับสูง และมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมต่ํา นาจะเปนเพราะลักษณะของคนไทยสวนใหญมี
แนวคิดและความเชื่อวา การทํางานและการหาความสนุกเปนกิจกรรมที่สามารถทํารวมกันได 
(วิโรจน, 2542: 136) และลักษณะของขาราชการไทยทุกระดับนิยมความสนุกสนาน เฮฮา ชอบงาน
สังคม ซ่ึงถาใครปฏิเสธไมไปรวม จะตองถูกมองวาไมดีและอาจถูกดูถูกเสียคน (วิโรจน, 2542: 139) 
ส่ิงเหลานี้นาจะสงผลใหขาราชการมีลักษณะการทํางานแบบเนนความเปนกลุมนิยมสูง และมี              
ความเชื่อวา หากทํางานในลักษณะการทํางานแบบคนเดียวจะทําใหเกิดความไมมั่นใจในการทํางาน
เพราะจะถูกมองวาเปนแพะดําของกลุม หรืออาจจะมองวา การทํางานแบบปจเจกนิยมนั้นไม
กอใหเกิดการมีประสิทธิภาพในการทํางาน แตกอใหเกิดการแขงขันขึ้น ซ่ึงจะสรางความรูสึกกดดัน
ในการทํางาน  
 นอกจากนี้ เหตุผลอีกประการหนึ่งอาจเปนเพราะสํานักงานปลัดระทรวงสาธารณสุข           
เปนหนวยงานราชการที่จะตองนําพาประเทศไปสูการมีสาธารณสุขที่ดี และเปนสังคมแหงสุขภาวะ
อยางแทจริง ซ่ึงการทํางานในองคการดังกลาวนั้นสมาชิกจะตองมีการรวมมือรวมใจกันในหลาย ๆ 
ฝาย มีการใหความสําคัญกับกลุม และคํานึงถึงเปาหมายของกลุม เพื่อจะนําพาใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งเอาไว และนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดของประชาชนในดานสุขภาพ 
 ขอคนพบจากการศึกษาครั้งนี้อีกประการหนึ่งคือ ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางาน
ดานลักษณะความเปนชายอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแสดงใหเห็นวา สมาชิกในองคการมีความกระตือรือรน 
ความทะเยอทะยานในการทํางานใหสําเร็จ มีการแบงบทบาททางเพศอยางชัดเจน มีความตองการที่
จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และมีการทํางานอยางมีอิสระพอสมควร แตอยางไรก็ตามก็พบวา ขาราชการ
มีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนหญิงอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน ซ่ึง
แสดงใหเห็นวา สมาชิกในองคการจะมีความเห็นอกเห็นใจกัน มีการพึ่งพาซึ่งกันและกันในการทํางาน 
และใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตมากกวาผลการปฏิบัติงานอยูดวย จะเห็นไดวา ผลการศึกษาครั้งนี้
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของนงลักษณ (2536: 46) ที่ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการ
ไทยที่พบวา มีลักษณะความเปนชายต่ํา โดยพบวา สวนใหญจะมีการรูจักถอมตัว ไมกาวราว สํารวม 
หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงลักษณะดังกลาวอาจบงบอกถึงวัฒนธรรม
ขององคการที่แสดงถึงลักษณะความเปนหญิงนั่นเอง และ Hofstede (1987: 77) กพ็บเชนกนัวา คนไทย
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มีวัฒนธรรมในมิติความเปนหญิง คือมีความออนนอม ไมชิงดีชิงเดน รวมทั้ง Holmes and Tangtongtavy 
(1995: 45-59) ก็พบวา วัฒนธรรมการทํางานของคนไทยมีลักษณะความเกรงใจ การใหเกียรติ และ
สํารวมในการทํางาน  
 การที่ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนหญิงและลักษณะ
ความเปนชายอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางสวนใหญมีชวงอายุที่มาก และ
มีประสบการณทํางานมาก จึงมีการปรับตัวและยอมรับในสภาพความเปนอยู กฎเกณฑ หรือระเบียบ 
แบบแผนของงาน ซ่ึงตางจากบุคคลที่ทํางานเปนระยะเวลานอยกวาที่มักจะไมเกิดความผูกพันกับ
หนวยงาน ไมยอมรับสภาพความเปนอยู และกฎเกณฑ หรือระเบียบแบบแผนตาง ๆ ภายในองคการ
ที่ตนปฏิบัติอยู (ชนินาถ, 2538: 32) ดังนั้น ขาราชการจึงมีแนวโนมที่จะรับรูวัฒนธรรมองคการใน
มิติความเปนหญิงและลักษณะความเปนชายอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้สังคมไทยนิยม            
ความเคารพในระบบอาวุโส นิยมการถอมตน นิยมการประนีประนอม และเชื่อในสิทธิมนุษยชน 
(วิโรจน, 2542: 131) จึงทําใหการทํางานในองคการไมจําเปนตองดิ้นรน กระตือรือรนอะไรมากมาย
เพียงใหไดทํางานในองคการไปนาน ๆ นั่นเอง 
 นอกจากนี้  ขาราชการยังมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะการหลีกเลี่ยง                    
ความไมแนนอนอยูในระดับปานกลาง โดยมีความเชื่อพอสมควรวา ความไมแนนอนของชีวิต              
เปนอุปสรรค และมองวาความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งสําคัญ  มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน โดย      
การปฏิบัติตามนโยบายหรือกฎระเบียบตาง ๆ  เพื่อลดความไมแนนอนที่เกิดขึ้น อยูพอสมควร ซ่ึง
ผลการศึกษานี้สอดคลองกับงานวิจัยของนงลักษณ (2536: 46) ที่พบวา วัฒนธรรมองคการของไทย
เปนการเคารพในระบบอาวุโส และการปฏิบัติตามสายบังคับบัญชา ผูนอยตองเชื่อฟงคําแนะนําของ
ผูอาวุโสกวา และการโตแยงจะตองเปนไปดวยความระมัดระวังเพื่อไมใหเกิดความไมพอใจเชนเดยีวกบั
งานวิจัยของสรอยตระกูล (2541: 392-400) ที่พบวา องคการในระบบราชการจะเนนความเปนทางการ 
และยึดถือกฎระเบียบมากกวาความเปนสวนตัวหรือความสัมพันธแบบไมเปนทางการ และงานวิจัย
ของศิริวรรณ (2541: 52-53) และ Hofstede (1997: 113) ก็พบวาวัฒนธรรมองคการของไทยมีลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนปานกลาง  
 การที่ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยู
ในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากขาราชการไทยมีความเปนอนุรักษนิยม ไมนิยมการเปลี่ยนแปลง 
ชอบรักษาสภาพเดิมที่เปนประโยชนแกตนมากกวาการพัฒนา (วิโรจน, 2542: 138)  เพราะคิดวา การ
เปลี่ยนแปลงอาจจะทําใหตนตองสูญเสีย หรือขาดผลประโยชน โดยเชื่อวา ตนเองมีความรอบรู
ลูทางตาง ๆ ในการทํางานอยูแลว นอกจากนี้ คนไทยสวนใหญมีแนวคิดและความเชื่อวา การทํางาน
เพื่อการเปลี่ยนแปลงและเอาชนะสภาวะแวดลอมเปนการกระทําที่เปนไปไดยาก ซ่ึงเปนผล
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เนื่องจากความเชื่อเร่ืองบุญกรรม เชื่ออํานาจธรรมชาติ และสิ่งศักดิ์สิทธิ์ การอบรมสั่งสอนมักสอน
ในเชิง “หาม” “เล่ียง” หรือใหมี “ขันติ” มากกวาจะสอนให “ตอสู” หรือ “แกปญหา” ลักษณะ
ดังกลาวทําใหคนพอใจในสภาพที่เปนอยู และไมเอื้อตอการรับสิ่งใหม ๆ (วโิรจน, 2542: 136) เปนผล
ทําใหขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หรือ
อาจเปนเพราะขาราชการสวนใหญมีอายุ 41-50 ป ซ่ึงมองวา ตนเองมีอายุมากเกินกวาที่จะเรียนรูกับสิ่ง
ที่เปลี่ยนแปลงหรือส่ิงใหม ๆ และมองวาอาชีพขาราชการนั้นเปนอาชีพหนึ่งที่มีความมั่นคง ปลอดภัย 
และมีสวัสดิการใหเมื่อเกษียณอายุราชการ ไมจําเปนตองดิ้นรนที่จะเปลี่ยนแปลงการทํางานมาก 
เพียงแตรักษาสภาพการเปนขาราชการไว เพื่อความสะดวกสบายตอนปนปลายชีวิตจึงยอมรับกับ
สภาพที่เปนอยู 
 5.2.2  ความเครียดในการทํางาน  
 จากการศึกษาความเครียดในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
พบวา ขาราชการมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ              
กรรณิการ (2543: บทคัดยอ) จตุพร (2546: บทคัดยอ) และวีระศักดิ์ (2544: บทคัดยอ) ที่พบวา 
สมาชิกในองคการดังกลาวมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาของ            
นุชรัตน (2542: บทคัดยอ) ซ่ึงทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของผูพิพากษา
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา สมาชิกในองคการมีความเครียดอยูในระดับต่ํา  
 เมื่อพิจารณาผลการศึกษานี้ในรายละเอียด พบวา ขาราชการที่มีความเครียดในการทํางาน             
สวนใหญมีจํานวนนอยกวาขาราชการการที่ไมมีความเครียดในการทํางาน  และในสวนของ
ขาราชการที่มีความเครียดในการทํางานนั้นมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ขาราชการสวนใหญมีอายุระหวาง 41–50 ป ซ่ึงขาราชการที่มีอายุมากจะมีการปรับตัวกับสถานการณ
ในการทํางานที่ดี ทั้งนี้เพราะขาราชการมีแนวโนมที่มีประสบการณในการแกปญหามาก และ
สามารถจัดการความเครียดไดดี จึงสงผลใหขาราชการมีความเครียดในการทํางานไมมากนัก โดยมี
ความเครียดอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงถือเปนระดับที่ไมรุนแรง สามารถเกิดขึ้นและหายไดเอง โดย
อาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานรางกายและจิตใจบาง หรืออาจมีผลเสียตอการดําเนินชีวิต
เพียงบางสวนเทานั้น งานวิจัยของรัตติพร (2544: 112) พบวา อายุที่เพิ่มมากขึ้นมีความสัมพันธกับ
ประสบการณในชีวิตมากขึ้น ซ่ึงนาจะเปนเหตุผลที่ทําใหขาราชการสวนใหญปรับตัวและมี
ความเครียดไมมาก เหตุผลอีกประการหนึ่งอาจเปนเพราะคนไทยสวนใหญมีแนวคิดและความเชื่อ
วา การทํางานอยางเดียวไมเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหชีวิตการงานประสบความสําเร็จหรือลมเหลว 
แตยังขึ้นอยูกับปจจัยดานอื่น ๆ อีกดวย เชน บุญกรรม โชคชะตา ไสยศาสตร ความสัมพันธกับคนอื่น 
การประชาสัมพันธตนเอง การเลือกวิธีที่เหมาะสม เปนตน ซ่ึงเปนลักษณะที่ทําใหไมจริงจังกับ           
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การทํางาน (วิโรจน, 2542: 136) จึงสงผลใหขาราชการสวนใหญไมมีความเครียดในการทํางานหรือ
หากมีความเครียดก็จะอยูในระดับที่ไมสูงมากนัก 
 5.2.3   ความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษาความพึงพอใจในงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
พบวา ขาราชการมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
กรรณิการ (2543: บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษาการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน
ในจังหวัดกาญจนบุรี และงานวิจัยของกมลา (2544: บทคัดยอ) ที่ไดทําการศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรผูผลิตละครโทรทัศนของ บริษัท กันตนา วีดิโอ โปรดักชันส จํากัด และ
บริษัท เอ็กแซ็กท จํากัด รวมทั้งงานวิจัยของ ตุลา (2542: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาปจจัยคัดสรรที่มี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการครูสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล โดย
พบวา สมาชิกในองคการที่กลาวมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงจะเห็นไดวา ไมวา
บุคลากรจะทํางานในหนวยงานภาครัฐหรือเอกชนก็มักจะมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับ               
ปานกลาง ที่เปนเชนนี้นาจะเปนเพราะคานิยมของบุคลากรดังกลาวไมชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบ
รักษาสภาพเดิมที่เปนอยู จึงมีการยอมรับและพึงพอใจในในสภาพความเปนอยู กฎเกณฑ หรือ
ระเบียบ แบบแผนของงาน เพื่อไมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางานขึ้น แตก็ยังไมถึงกับมี          
ความพึงพอใจในระดับมาก เนื่องจากอาจมีบางสิ่งบางอยางที่ยังไมตรงกับความตองการมากนัก 
 การที่ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับ         
ปานกลางเชนเดียวกัน อาจเนื่องจากขาราชการสวนใหญจากการสํารวจมีประสบการณใน                   
การปฏิบัติงานมากกวา 11 ป ขึ้นไป ซ่ึงการมีประสบการณที่มากเชนนี้สงผลใหเกิดความเขาใจ และ
ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางานไดเปนอยางดี สอดคลองกับแนวคิด
ของปรียาพร (2543: 124) ที่กลาววา การที่บุคคลทํางานเปนระยะเวลานานจะมีความรูความชํานาญใน
งานมาก จะทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํามากขึ้นไปดวย หรืออาจเปนเพราะปจจุบันการหา
งานใหมเปนเรื่องที่ยากลําบาก ประกอบกับการมีอายุมากทําใหโอกาสในการหางานทําใหมและ            
การไดรับการพิจารณาใหเขาทํางานก็ยิ่งจะเปนเรื่องยากมากขึ้น จึงทําใหขาราชการมีความพึงพอใจ
ในงานที่ทําอยูเพื่อรักษาสภาพที่เปนอยู และพยายามปรับตัวใหพึงพอใจกับงานที่ทํา 
 5.2.4   ผลการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา 
ขาราชการมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง การศึกษาสวนใหญไมวาจะเปนงานวิจัยของกรรณิการ 
(2543: บทคัดยอ) ซ่ึงทําการศึกษาการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลชมุชนในจงัหวดั
กาญจนบุรี งานวิจัยของดรุณี (2541: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกบั
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ผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอในเขตการศึกษา 12 และงานวิจัย
ของบูรจิต (2542: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมทางกายภาพที่มีผลตอสุขภาพและ       
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตยางยนต ตลอดจนงานวิจัยของเบญจมาศ (2546:       
บทคัดยอ) ซ่ึงทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง วัฒนธรรมองคการ 
ความยุติธรรมในองคการกับผลการปฏิบัติงาน พบวาสมาชิกในองคการที่กลาวทั้งหมดมีผล                        
การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง การที่ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีผลการปฏิบัติงาน
อยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจากขาราชการสวนใหญมีอายุและประสบการณในการปฏิบัติงานมากทํา
ใหมีทักษะ มีความรูความเขาใจ และมีความชํานาญในการปฏิบัติงานมาก สงผลใหการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของกรรณิการ (2543: 87) และรัตติพร (2544: 112) 
ที่พบวา อายุ และประสบการณในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ จากการศึกษาครั้งนี้ยังพบวา ถึงแมวาขาราชการจะมีความเครียดในการทํางาน         
อยูในระดับปานกลาง แตผลการปฏิบัติงานยังอยูในระดับที่สูง แสดงใหเห็นวาระดับความเครียด
ปานกลางนาจะเปนระดับที่เหมาะสมที่จะทําใหการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของสมยศ (2543: 125) Braham and Calm (1981: 17) และ Robbin (2001: 386) ที่กลาววา 
ความสัมพันธระหวางความเครียดและประสิทธิภาพในการทํางานจะเปนรูปตัว U กลับหัว กลาวคือ
ภายใตระดับความเครียดต่ําประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะก็จะต่ํา เมื่อความเครียดเพิ่มขึ้นถึง
ระดับปานกลางจะกระตุนรางกายและเพิ่มความสามารถในการตอบสนองตอส่ิงเรา ทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น แตเมื่อความเครียดเพิ่มขึ้นจนเกินความสามารถของบุคคลจะรับได 
จะมีผลใหประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง  
 5.2.5   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ
ความเครียดในการทํางาน  
 จากการศึกษา พบวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปน                 
ปจเจกนิยมเพียงลักษณะเดียวที่มีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ                 
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .223) โดยเปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงหมายความวา ยิ่งบุคคลมีความเปน                   
ปจเจกนิยมสูงจะยิ่งทําใหมีความเครียดในการทํางานสูงขึ้น ที่เปนเชนนี้นาจะเปนเพราะวัฒนธรรม
องคการดานนี้มีลักษณะของการทํางานที่จะตองทํางานคนเดียว มุงใหความสําคัญสวนบุคคลสูง 
คํานึงถึงเปาหมายที่ตนจะไดรับเปนสิ่งสําคัญ ดังนั้นการทํางานจึงมีลักษณะที่ตองรับรับผิดชอบงาน
นั้น ๆ เพียงลําพัง และไมวาการทํางานของตนเองจะเกิดผลดีหรือผลเสียตามมา ตนเองก็ตองรับผลที่
เกิดขึ้นเพียงผูเดียว จึงทําใหตองพยายามทํางานโดยไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้น ซ่ึงสถานการณ
เหลานี้เองที่ทําใหบุคคลเกิดความเครียดตามมา 
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 สวนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ            
ความเปนกลุมนิยม ความเปนชาย ความเปนหญิง และลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน พบวา 
ไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน และไมเปนไปตามสมมติฐาน ที่เปนเชนนี้นาจะเปน
เพราะการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานดังกลาวอาจมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงอาจสงผลให     
ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานดังกลาวกับความเครียดในการทํางานมีคา
นอย และไมเดนชัดเพียงพอที่จะทําใหสามารถพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติได  
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวา การรับรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะ
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ความเปนกลุมนิยม และลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนไมมี
ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาขาราชการสวนใหญมีอายุอยู
ระหวาง 41-50 ป และมีประสบการณในการทํางานอยูในชวง 12-22 ป ซ่ึงจะทําใหมีความเขาใจ 
และสามารถที่จะแกไขปญหาตาง ๆ ไดดี รวมทั้งขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
อาจมีความเชื่อและยอมรับวา เปนเรื่องปกติธรรมดาที่สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี
ลักษณะของการรวมศูนยอํานาจ มีการตัดสินใจผานทางสายบังคับบัญชา มีการกําหนดลําดับชั้น
อํานาจหนาที่อยางชัดเจน และมีการแบงงานกันทํา รวมถึงการมีกฎเกณฑ ระเบียบ และขั้นตอนใน
การปฏิบัติงานที่เปนทางการ เพราะองคการนี้เปนหนวยงานราชการหนวยงานหนึ่ง ซ่ึงลักษณะ
ดังกลาวแสดงใหเห็นวา สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขนั้นมีวัฒนธรรมการทํางานดาน
ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ความเปนกลุมนิยม และลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
 นอกจากนี้ ในสวนของความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดาน 
ความเปนชาย และลักษณะความเปนหญิงกับความเครียดในการทํางาน พบวา ไมพบความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเปนเพราะ ขอคนพบจากการศึกษาครั้งนี้พบวา ขาราชการมีการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนหญิง ( X  = 1.30) และลักษณะความเปนชาย ( X = 1.10) 
อยูในระดับปานกลางทั้งสองลักษณะและมีความแตกตางกันไมมากนักที่จะสงผลใหขาราชการ
จะตองมีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางานดานใดดานหนึ่งดังกลาวมากพอที่จะทําใหเกิด
ความเครียดได จึงทําใหไมพบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมดังกลาวกับความเครียดใน
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติได  
 5.2.6   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ
ความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษา พบวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนหญิง
เพียงลักษณะเดียวที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                
(r = .217) โดยเปนไปตามสมมติฐาน  
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 การที่การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนหญิงมีความสัมพันธกับ               
ความพึงพอใจในงาน นาจะเนื่องจากวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนหญิงมีลักษณะ
ของการพึ่งพาอาศัยกัน การเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน การคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนเปนที่ตั้ง 
และใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต ส่ิงเหลานี้ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปนไปอยางอบอุน             
เกิดการทํางานดวยความมั่นใจ สบายใจ นอกจากนี้ความสัมพันธกับบุคคลในองคการเปนไป             
อยางเปนมิตรแบบเครือญาติ ซ่ึงลวนแลวแตเปนลักษณะที่พึงประสงคแทบทั้งสิ้น จึงทําให
ขาราชการเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของกมลา (2544: 28) ที่กลาววา ระบบ
ความสัมพันธในองคการเปนองคประกอบสําคัญที่จะจูงใจใหคนทํางานอยางเต็มกําลัง อยางไรก็ดี
ระบบความสัมพันธในองคการมีอยูหลายระบบ บางระบบก็เอื้ออํานวยใหเกิดการจูงใจ ซ่ึงใน
การศึกษาครั้งนี้พบวา ระบบที่เอื้ออํานวยใหเกิดการจูงใจในการทํางานคือระบบความสัมพันธใน
รูปแบบของวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนหญิง เนื่องจากลักษณะของวัฒนธรรม
ดังกลาวจึงสงเสริมใหขาราชการในองคการมีการดูแลเอาใจใสและคอยชวยเหลือซ่ึงกันละกัน 
รวมทั้งจะมีความผูกพันความรูสึกนึกคิดใหโอนออนไปตามกระแสงานดวย จึงสงทําใหขาราชการ                           
มีความพึงพอใจในงาน หรืออาจกลาวไดวา การที่องคการมีวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะ                 
ความเปนหญิงเปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในงานของขาราชการก็เปนได  
 สวนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ            
ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ความเปนชาย และลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมา         
จากการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะดังกลาวอาจมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสงผล
ใหคาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดานดังกลาวกับความพึงพอใจในงานมี   
คาลดลง หรือวาอาจไมมีความชัดเจนเพียงพอ ที่จะทําใหพบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรม
การทํางานในองคการดานลักษณะตางๆ ดังกลาวกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติได 
ดังนั้นไมวาองคการจะมีลักษณะวัฒนธรรมการทํางานเหลานี้หรือไมก็จะไมทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานขึ้น ยกเวนวัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเปนหญิง ซ่ึงสงผลตอความพึงพอใจใน
งานอยางเห็นไดชัด 
 เหตุผลอีกประการหนึ่งที่ไมพบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดาน
ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ความเปนชาย และ
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนกับความพึงพอใจในงานนาจะเปนเพราะขาราชการสวนใหญมี
อายุอยูระหวาง 41-50 ป และมีประสบการณในการทํางานอยูในชวง 12-22 ป ซ่ึงขาราชการจะมีการ
เรียนรู และรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการเปนเวลานาน จึงสงผลใหขาราชการสามารถ
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ยอมรับและปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางานดานดังกลาวไดเปนอยางดี ดังนั้นการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุม
นิยม ความเปนชาย และลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนจึงไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
แตอาจมีปจจัยอ่ืนที่มีผลตอความพึงพอใจในงานมากกวาการรับรูวัฒนธรรมการทํางานดังกลาว 
อยางเชน การที่ขาราชการมีความเชื่อวาอาชีพขาราชการเปนอาชีพที่มีเกียรติ และมีความมั่นคง จึงมี
ความพึงพอใจในการที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ หรืออาจเปนเพราะวาขาราชการมีความเชื่อมั่นวา
ตนเองสามารถที่จะปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานไดเปนอยางดี 
 5.2.7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับ              
ผลการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษา พบวา มีเพียงการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะความเปนกลุมนิยม
ลักษณะเดียวที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .191) 
และเปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเบญจมาศ (2546: บทคัดยอ) ที่พบวา 
วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนกลุมนิยม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 การที่การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะความเปนกลุมนิยมมีความสัมพันธกับ      
ผลการปฏิบัติงาน อาจสืบเนื่องมาจาก วัฒนธรรมองคการดานนี้สมาชิกจะมีการแสดงออกใน
ลักษณะของความผูกพันกับกลุม ใหความสําคัญกับกลุมและหนวยงานมากกวาเรื่องของตนเองใน
การทํางาน และมีการรวมกันทํางาน ส่ิงเหลานี้เปนการสรางความสัมพันธ ทําใหเกิดการรวมมือรวมใจ
กันในการทํางาน เกิดความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกัน ทําใหเกิดขวัญในการทํางาน เกิดความรูสึก
เปนเจาขององคการมากขึ้น รวมทั้งเปนการสงเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางานของขาราชการจึง
ทําใหขาราชการมีผลการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงสอดคลองกับที่คุณวุฒิ (2543: 77) ไดกลาววา คนสวนใหญ
ปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับและรวมมือใกลชิดกับกลุม ถามีการรวมมือรวมใจกันมากขึ้น ก็จะ
ทําใหการปฏิบัติงานของกลุมประสบความสําเร็จ นอกจากนี้ธิติวุฒิ (2543: บทคัดยอ) พบเชนเดียวกัน
วา วัฒนธรรมองคการการทํางานแบบเปนทีมสนับสนุนใหเกิดผลดีตอการทํางาน 
 สวนการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ            
ความเปนปจเจกนิยม ความเปนชาย ความเปนหญิง และลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
พบวา ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา 
ขาราชการที่มีอายุและประสบการณในการทํางานมากมีแนวโนมที่สามารถยอมรับและปรับตัวให
เขากับวัฒนธรรมการทํางานไดเปนอยางดี ซ่ึงปจจัยเหลานี้อาจจะทําใหการรับรูวัฒนธรรมการทํางาน
ดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ความเปนปจเจกนิยม ความเปนชาย ความเปนหญิง และ
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ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ไมเปนปจจัยที่สําคัญปจจัยเดียวที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ และนอกจากนี้อาจจะมีปจจัยอ่ืนที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการได 
อยางเชน การกําหนดเปาหมายของงานทั้งหนวยงานใหญหนวยงานยอย และเปาหมายสวนบุคคล
ภายในองคการ เปนตน 
  
5.3 ขอเสนอแนะ 
 5.3.1 ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งนี้  
 จากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยขอใหขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใชประโยชน ดังนี้ 

1.  จากผลการศึกษาที่พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูในระดับต่ํา และดานลักษณะ
ความเปนกลุมนิยมอยูในระดับสูง รวมทั้งพบวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดาน
ลักษณะความเปนปจเจกนิยมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน และการรับรูวัฒนธรรม
การทํางานในดานลักษณะความเปนกลุมนิยมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานของขาราชการเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลที่มุงพัฒนาใหมีการทํางาน    
แบบเปนทีม เพื่อทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และไมกอใหเกิดปญหาในการทํางาน 
เพราะการมีสวนรวมในการทํางาน ในขณะที่การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะ             
ความเปนปจเจกนิยมทําใหเกิดความเครียด ดังนั้น องคการควรรักษารูปแบบวัฒนธรรมการทํางาน
ในลักษณะความเปนกลุมนิยมนี้ไว โดยองคการควรมีสงเสริมใหขาราชการรวมมือและประสาน
ผลประโยชนในการทํางานรวมกัน พยายามลดการแขงขันระหวางขาราชการ และสงเสริม
สัมพันธภาพที่ดีในหมูขาราชการอยางสม่ําเสมอ เชน การจัดกีฬาสี การจัดงานสังสรรคในงาน
เทศกาลตาง ๆ เชน งานปใหม ลอยกระทง เปนตน  

แตอยางไรก็ตาม การศึกษาครั้งนี้ พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมี          
การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจอยูในระดับสูง                  
ซ่ึงแสดงวา ขาราชการยังยึดติดกับการทํางานแบบราชการที่มีการแบงงานมีกฎเกณฑและระเบียบที่
เปนทางการมาก มีการรวมศูนยอํานาจ รวมทั้งการตัดสินใจตองมีการผานสายบังคับบัญชา ซ่ึงสงผล
ใหเกิดความไมคลองตัวในการทํางานของสมาชิกในองคการ ดังนั้นองคการควรที่จะลดการบริหารงาน
แบบราชการลง กลาวคือ องคการควรมีการกระจายอํานาจ มีความยืดหยุนในการบริหารงานและ
การทํางานใหมากขึ้น โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเปด
โอกาสใหขาราชการปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ไมจําเปน เพื่อลด
ชองวางความเหลื่อมลํ้าของอํานาจใหแคบลง ซ่ึงองคการอาจมีการนํารูปแบบการทํางานแบบใหมที่
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เรียกวา One Stop Service หรือ การบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ มาใชในการปฏิบัติงานในองคการ 
เพื่อเปนการลดขั้นตอนในการทํางาน และเกิดความยืดหยุนในการทํางาน รวมทั้งยังเปนการลด
ระยะเวลาในการดําเนินงานตาง ๆ โดยจะมีระบบการทํางานอยางมีขั้นตอน และมีความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน นอกจากนี้ One Stop Service ยังเปนระบบที่เอื้ออํานวยความสะดวกในการติดตอ
ประสานงานใหกับสมาชิกในองคการเองหรือผูที่มาติดตอประสานงานในหนวยงาน โดยไมตองรอ
การพิจารณา การตัดสินใจหรือการไดรับการอนุมัติจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและผูบริหารคนอื่น ๆ 
กอนที่จะลงมือปฏิบัติ ซ่ึงสมาชิกสามารถตัดสินใจ แกไข หรือดําเนินการภายใตอํานาจและหนาที่
ของตนที่ทําไดในทันที 
 2. ผลการศึกษาที่พบวา ขาราชการมีความเครียดอยูในระดับปานกลางนั้น องคการควรจะ
รักษาความเครียดในระดับนี้ตอไป และไมควรสรางสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดในระดับสูง 
เพราะระดับความเครียดที่สูงมากเกินไปจะสงผลใหการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการลดลง 
ดังนั้น ควรมีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานเพื่อใหขาราชการไมใหรูสึกเครียดหรือกดดันใน
การทํางาน ไมวาจะเปนการใหอํานาจการตัดสินใจในงานหรือการใหอิสระในการทํางาน รวมทั้ง
องคการควรจัดใหการใหคําปรึกษาแกขาราชการที่มีความเครียด โดยอาจจัดหนวยงานรับปรึกษา
ปญหาตาง ๆ ของขาราชการ หรือมีการจัดกิจกรรมสันทนาการตาง ๆ ใหขาราชการเขามามีสวนรวม 
เปนตน  
 อยางไรก็ตาม ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสวนใหญไมมีความเครียดในการทํางาน ซ่ึงการที่
บุคคลไมมีความเครียดเปนระยะเวลานาน อาจจะทําใหขาดความกระตือรือรน หรือขาดแรงจูงใจใน
การทํางาน ดังนั้นองคการควรหาแนวทางในการสงเสริมใหเกิดความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใน
ในการทํางานใหมากขึ้น เชน การมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ การหมุนเวียนงานเพื่อให
สมาชิกในองคการไดเผชิญกับความทาทายใหม ๆ การสงเสริมใหมีการเนนเปาหมายการทํางานของ
ตนเองอยางเหมาะสม การจัดใหมีโครงการประเมินศักยภาพของสมาชิกเพื่อใหมีการพัฒนาตนเอง
ในการทํางานใหดียิ่งขึ้นโดยมีการแจงผลการประเมินวาควรมีการปรับปรุงแกไขการทํางานอยางไร
ตอไป และมีการสงเสริมใหสมาชิกมีพัฒนาการในการพัฒนาการทํางานของตนอยางสม่ําเสมอ 
 3.  จากผลการศึกษาที่พบวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะความเปนหญิงอยู
ในระดับปานกลาง และการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในดานลักษณะความเปนหญิงมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงาน ดังนั้น องคการควรสงเสริมวัฒนธรรมการทํางานในองคการดานลักษณะ
ความเปนหญิงดวยการใหการดูแลเอาใจใสส่ิงที่มีผลตออารมณ ความรูสึก และที่สําคัญทางจิตใจ 
เชน การสงเสริมใหมีการแกปญหาความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม การใหความชวยเหลือ     
ซ่ึงกันและกัน การใหความสําคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิต เปนตน เพื่อสรางความพึงพอใจในงาน
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ของสมาชิกใหเกิดขึ้น นอกจากนี้องคการควรมีการหาแนวทางการเพิ่มระดับความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการใหมีระดับที่สูงขึ้น  เชน ผูบังคับบัญชาควรเปดใจ รับฟง รับรูปญหา และพรอมที่จะ
แกปญหาของผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ องคการควรพัฒนาและปรับปรุงคาตอบแทน           
โดยคํานึงถึงความตองการของขาราชการ และเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน 
เปนตน 
 5.3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
 เพื่อใหผลการศึกษาครั้งนี้ สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางใน           
การวิจัยคร้ังตอไป ผูวิจัยขอใหขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางหนวยงานอื่นหรือหนวยงานประเภทอื่น ๆ เชน องคการ
รัฐวิสาหกิจ และอุตสาหกรรม เพื่อดูความสอดคลองของผลการศึกษาที่ไดจากลักษณะขององคการ
ที่ตางกัน 
 2.   ควรนําวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบอื่น ๆ เขามาใชรวมกัน นอกเหนือจากการใช
แบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ เพื่อเปดโอกาสที่ใหขาราชการไดแสดงความคิดเห็นและมีโอกาส
ไดรับการเสนอแนะแนวทางที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ ทั้งนี้เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ 
และเปนขอมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
 3.   ควรนําวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบอื่น ๆ มาใชในการศึกษาครั้งตอไป 
เชน ผูตอบแบบสอบถามเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง หรือเพื่อนรวมเปนผูประเมิน 
เปนตน 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
 
1.  นายแพทยอํานวย  กาจีนะ 
     ผูอํานวยการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
2.  ดร.มาลินี  อยูโพธ์ิ 
      ผูชวยผูอํานวยการกองกิจการนักศึกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนอื 
3.  อาจารยชนัดดา  เพ็ชรประยูร 
     อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต  
 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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คําชี้แจง 

 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้น เพื่อศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดในการทํางาน และความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะศิลปศาสตรประยุกต สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ 
 แบบสอบถาม จะแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้  

สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบ  
 สวนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ  
 สวนที่ 3  แบบสอบถามความเครียดการทํางาน 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   
 ขอมูลที่ไดจากการสํารวจครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาและสงเสริม   
การบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพ และยังเปนแนวทางสําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
การตอบแบบสอบของทานจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอหนาที่การงานของทาน กรุณาตอบ
แบบสอบถามทุกขอเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ คําตอบหรือขอมูลที่ไดจากทานจะถูกเก็บเปน
ความลับที่สุดและจะทําการวิเคราะหเปนภาพรวม ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานมา ณ 
โอกาสนี้ดวย 
 
         

อภิญญา  วงษกุหลาบ 
       นักศึกษาปริญญาโท 
        สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบ 
1. เพศ       ชาย      หญิง 
2.  อายุ     ต่ํากวา 25 ป 
     25-30 ป 
     31-40 ป 
     41-50 ป  
     51 ปขึ้นไป 
3.  ตําแหนง  ……………………………………………… 
4.  ประสบการณในการทํางาน   …………………………… 
5.  หนวยงานที่ทานสังกัด  

 สํานักบริหารกลาง              กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร        กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   สํานักนโยบายและยุทธศาสตร              กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   สํานักตรวจและประเมินผล                   กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   สถาบันพระบรมราชชนก   กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
  หนวยตรวจสอบภายใน    กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   หนวยตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   กลุมพัฒนาระบบบริหาร   กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   กลุมประกันสุขภาพ    กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
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สวนท่ี 2 การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับสภาพ             

การทํางานในหนวยงาน และกรุณาตอบทุกขอ 

ขอคําถาม จริง คอนขาง
จริง 

ไมจริง
เลย 

1.  ทานยอมรบัวาสิทธิพิเศษของผูบริหารและทานม ี
     ความแตกตางกัน 

   

2.  หัวหนางานยอมมีอํานาจในการตัดสินใจมากกวา 
     ผูใตบังคับบัญชา 

   

3.  ในการทํางานสมาชิกในหนวยงานมีอํานาจหนาที ่
      แตกตางกนั 

   

4.  ทานยอมรบัวาเงินเดือนระหวางทานกับหัวหนางานมี        
     ความแตกตางกัน 

   

5.  ทานยอมรบัวาการไดรับการยกยองทางสังคมของแตละ 
     คนในหนวยงานยอมแตกตางกัน 

   

6.  ทานเชื่อวาทานทํางานคนเดียวไดผลดีกวาทํางานเปน 
     กลุม 

   

7.  ทานมองวาความสําเร็จของแตละคนเปนสิ่งสําคัญ 
     มากกวาความสําเร็จของกลุม 

   

8.  ทานสนใจเปาหมายของตนเองมากกวาเปาหมายของ  
     กลุม 

   

9.  ทานใหความสําคัญกับกลุมและหนวยงานมากกวาเรื่อง 
     ของตนเองในการทํางาน 

   

10. ทานทํางานรวมกนัอยางทุมเทเพื่อสรางผลงานแก 
      หนวยงาน 

   

11. ทานมีความผูกพันกับกลุมที่ทํางานอยู    
12. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ    
13. ทานชอบที่จะมีอํานาจตดัสินใจในการทํางานเหนือผูอ่ืน    
14. ทานตองการทํางานอยางเปนอิสระ    
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ขอคําถาม จริง คอนขาง
จริง 

ไมจริง
เลย 

15.  ในทํางานบางงานหนวยงานจะใหเฉพาะผูชายเปน 
        ผูปฏิบัติ 

   

16. ทานมีความมุงมั่นที่จะทาํงานเพื่อใหตนประสบ 
      ความสําเร็จสูงสุด 

   

17. ในการทํางานของทานมกีารพึ่งพาอาศยักัน    
18. ทานมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกนัตอบุคคลใน 
      หนวยงาน 

   

19. ในหนวยงานใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตที่ดีมากกวา 
      ผลงาน 

   

20. ในการทํางานของทานจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน   
       เปนที่ตั้ง 

   

21. ทานไมยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตอสถานการณทีไ่ม 
      แนนอนทีจ่ะเกดิขึ้นในการทํางานได 

   

22.   ทานปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบ เพื่อลดความผิดพลาด          
      ที่จะเกิดขึน้ 

   

23. ทานเชื่อวาความไมแนนอนเปนอุปสรรคในการทํางาน    
24.  ทานมองวาความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งสําคัญ    
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน 
คําชี้แจง    ขอความตอไปนี้ เปนสถานการณที่อาจเกิดขึ้นไดในการทํางานของทาน โปรดทํา

เครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับเหตุการณทานประสบ และ      ลอมรอบตัวเลขที่
ตรงกับระดับความเครียดที่มีตอสถานการณนั้น ๆ ถาทานไมไดประสบเหตุการณดังกลาว
ทานไมตองประเมินระดับความเครียดในขอนั้น 
1 = เครียดนอยที่สุด   2 = เครียดนอย   3 = เครียดปานกลาง                              

4 = เครียดมาก     5 = เครียดมากที่สุด 
ประสบกับสถานการณ สถานการณ 
ไมใช ใช 

ระดับความเครียด 

  
√ 

 
1     2     3     4     5 

ตัวอยาง 1. การถูกประเมินความสามารถต่ํา 
                  กวาความเปนจริง 
             2.  การไมมีโอกาสพัฒนาตนเองตามที่ 
                  คาดหวัง 

 
√ 

  
1     2     3     4     5 

ความเครียดดานลักษณะงาน   
1.  การที่ตองทํางานจํานวนมากภายใน 
     ระยะเวลาที่จํากัด 

   
 

1     2     3     4     5 
2.  ปริมาณงานที่ทํามากเกนิไปจนตองทํานอก 
     เวลางานหรือนํากลับไปทําตอที่บาน 

   
1     2     3     4     5 

3.  ปริมาณงานไมสมดุลกับจํานวนบุคลากร   1     2     3     4     5 
4.  ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีมากเกินไป    1     2     3     4     5 
5.  การขาดทักษะความสามารถใน 
    การปฏิบัติงาน   

   
1     2     3     4     5 

6.  งานที่ทําตองมีความรับผิดชอบมาก    1     2     3     4     5 
7.  งานมีความซ้ําซาก จําเจ     1     2     3     4     5 
8.  งานที่ทําไมมีขอบเขตที่ชัดเจน     1     2     3     4     5 
9.  การขาดความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน    1     2     3     4     5 
10. การแบงหนาที่ความรับผิดชอบไมเปนธรรม   1     2     3     4     5 
11. การมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่ขัดแยงกนั   1     2     3     4     5 
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ประสบกับสถานการณ สถานการณ 
ไมใช ใช 

ระดับความเครียด 

ความเครียดดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในอาชีพ 
12. การถูกประเมินความสามารถต่ํากวา 
      ความเปนจริง  

   
 
 

1     2     3     4     5 
13. การไมมีโอกาสพัฒนาตนเองตามที่
คาดหวัง   

   
1     2     3     4     5 

14. การขาดความกาวหนาในอาชีพ    1     2     3     4     5 
15. การไมไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนา 
      ความรูความสามารถ  

   
1     2     3     4     5 

16. การขาดความภาคภูมิใจในผลงานของ 
      ตนเอง 

   
1     2     3     4     5 

17. การที่ไมสามารถแกปญหาการทํางานดวย 
      ตนเองใหสําเร็จเปนที่นาพอใจ 

   
1     2     3     4     5 

18. การไดรับเงินเดือนที่ไมเหมาะสมกับ 
      หนาที่ความรับผิดชอบ 

   
1     2     3     4     5 

19. การไมไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน 
      ที่สําคัญ 

   
1     2     3     4     5 

20. การที่ไมมโีอกาสไดรับการพิจารณาความ 
      ดีความชอบเปนพิเศษ  

   
1     2     3     4     5 

21. การที่ผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟง 
      ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน 

   
1     2     3     4     5 

22. การไมไดรับความสนับสนุนจาก 
      ผูบังคับบัญชา  

   
1     2     3     4     5 

ความเครียดดานสัมพันธภาพ 
23. ผูบังคับบัญชาไมยอมรับในความสามารถ 
      ของทาน 

   
 

1     2     3     4     5 
 
 



 135

ประสบกับสถานการณ สถานการณ 
ไมใช ใช 

ระดับความเครียด 

24. เพื่อนรวมงานไมยอมรับในความสามารถ     
      ของทาน 

   
1     2     3     4     5 

25. สัมพันธภาพระหวางทานกับผูบังคับบัญชา  
      ไมด ี

   
1     2     3     4     5 

26. สัมพันธภาพระหวางทานกับเพื่อนรวมงาน 
      ไมด ี

   
1     2     3     4     5 

27. การขาดความสามัคคีในหมูเพื่อนรวมงาน   1     2     3     4     5 
28. เพื่อนรวมงานมีการแกงแยงความด ี
      ความชอบซึ่งกันและกัน 

   
1     2     3     4     5 

29. ผูบังคับบัญชามักไมคอยไดใหคําปรึกษา 
      เมื่อทานตองการ 

   
1     2     3     4     5 

30. การขาดคําปรึกษาจากเพือ่นรวมงาน   1     2     3     4     5 
ความเครียดดานโครงสรางและบรรยากาศ
องคการ 
31. แนวความคิดในการทํางานของทาน 
      ขัดแยงกับแนวความคิดขององคการ 

   
 
 

1     2     3     4     5 
32. นโยบายการบริหารงานของหนวยงาน 
      ไมชัดเจน 

   
1     2     3     4     5 

33. ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม   1     2     3     4     5 
34. ผูบังคับบัญชาไมใหความคุมครองและ 
      รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน 

   
1     2     3     4     5 

35. การขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน   1     2     3     4     5 
36. สภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสม   1     2     3     4     5 
37. อุปกรณเครื่องมือในการทํางานงาน 
     ไมเพียงพอ 

   
1     2     3     4     5 

38. ผูบังคับบัญชาไมเขาใจในการปฏิบัติของ 
      ทานบางเรื่อง 

   
1     2     3     4     5 
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ประสบกับสถานการณ สถานการณ 
ไมใช ใช 

ระดับความเครียด 

39. ลักษณะโครงสรางหรือหนวยงานที่สังกัด 
      มีความไมเหมาะสม 

   
1     2     3     4     5 

40. มีการแบงพรรคแบงพวกในหนวยงาน   1     2     3     4     5 
41. การติดตอส่ือสารภายในหนวยงานเปนไป  
      ดวยความลาชา 

   
1     2     3     4     5 

 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองวางตามความคิดเหน็และความรูสึกของทานมากที่สุด 

ระดับความเห็นดวย 
ขอความ มาก

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
ดานลักษณะของงานและดานความรับผิดชอบ 
1.  งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่นาเบื่อ 

     

2.  งานของทานเปนงานที่งายเกินไปสําหรับ      
     ความสามารถของทาน 

     

3.  ทานพอใจเมื่อไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 
     งานใหม ๆ 

     

4.  ทานไดรับอํานาจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
     เพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 

     

5.  ผูบังคับบัญชาของทานตรวจตรา ควบคุมงาน 
     ของทานมากเกินไป 

     

ดานความสําเร็จในงานและดานความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 
6.  ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบไดสําเร็จ   
     ตามเปาหมาย 

     

7.  ทานมีผลงานที่ภาคภูมใิจในการทําหนาที่ที่ทาน 
     ทําอยู 
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ระดับความเห็นดวย 
ขอความ มาก

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
8.  ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นใน 
     การปฏิบัติงาน 

     

9.  ทานพยายามทุกวิถีทางทีจ่ะปองกนัปญหาที่จะ 
     เกิดขึ้นในการทํางาน 

     

10. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ที่ 
      รับผิดชอบ 

     

11. ทานไมไดรับการสนับสนุนในการเพิ่มเติม 
      ความรู ทักษะจากหนวยงาน เชน การศกึษาตอ  
      การฝกอบรม 

     

ดานสถานภาพในการทํางานและดานการยอมรับ
นับถือ 
12. ทานไดรับสิทธิพิเศษตาง ๆ อยางเหมาะสม  

     

13. ทานไดรับการยอมรับจากบุคคลในหนวยงาน      
14. ทานไมไดรับการยอมรับนับถือจากบุคลากรใน    
      หนวยงานอื่นที่ปฏิบัติงานรวมกับทาน 

     

ดานนโยบายและการบริหารในองคการ 
15. นโยบายของหนวยงานมคีวามชัดเจนเหมาะสม 

     

16. นโยบายของหนวยงานมคีวามเปนไปไดในทาง 
      ปฏิบัติ 

     

17. หนวยงานของทานมีการแจงแนวทางปฏิบัติให 
      ขาราชการทุกคนทราบ 

     

18. นโยบายการบริหารของหนวยงานมีผลทําให 
      การทํางานของทานไมสะดวก 
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ระดับความเห็นดวย 
ขอความ มาก

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชาและดาน
ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน 
19. ผูบังคับบัญชามีความยุตธิรรมในการบริหาร 
      ปกครอง 

     

20. ผูบังคับบัญชายินดีใหคาํปรึกษา คําชี้แจง หรือ 
      สอนงานในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

21. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถใน 
      การทํางาน 

     

22. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับทาน 
      เปนไปดวยด ี

     

23. เพื่อนรวมงานใหความรวมมือ ชวยเหลือทาน 
     ไมวาจะเปนเรื่องสวนตวัหรืองานเปนอยางด ี

     

ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 
24. เงินเดือนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ 
      ปฏิบัติ 

     

25. ทานพอใจกับผลตอบแทนอื่น ๆ เชน สวัสดิการ   
      เบี้ยเล้ียง จากหนวยงาน 

     

26. ทานไมไดรับการพิจารณาเงินเดือนตามที่ 
      คาดหวัง 

     

ดานสภาพการทํางาน 
27. บรรยากาศในสถานที่ทํางาน เชน อากาศ  เสียง   
      แสง อุณหภูม ิมีความเหมาะสมตอ 
      การปฏิบัติงาน 

     

28. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
29. พื้นที่ในการทํางานของทานไมมีความเปน 
      สวนตัว 
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ระดับความเห็นดวย 
ขอความ มาก

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
30. ในหนวยงานของทานมีวสัดุอุปกรณ เครื่องมือ 
      เครื่องใช และสิ่งอํานวยความสะดวกใน 
      การปฏิบัติเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

     

ดานความมั่นคงในงาน 
31. หนาที่ที่ทานทําอยูในปจจุบันถือวาม ี
      ความมั่นคง 

     

32. หนวยงานของทานมีความมั่นคง      
ดานความเปนอยูสวนตัว 
33. ทานเดินทางมาทํางานไมสะดวก 

     

34. การทํางานในหนวยงานไมสงผลกระทบตอ         
      การมีเวลาใหกับครอบครัว 

     

35. การทํางานของทานไมกอใหเกดิปญหาทาง 
      ครอบครัว 

     

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมอื 
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คําชี้แจง 

 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้น เพื่อศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรู
วัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงานและ   
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของ
วิทยานิพนธ  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ  คณะศิลปศาสตรประยุกต   
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  
 แบบสอบถามฉบับนี้ เปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยผูบังคับบัญชาเปน   
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการที่รับผิดชอบ  
 ขอมูลที่ไดจากการสํารวจครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาและสงเสริม   
การบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพ และยังเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
การตอบแบบสอบของทานจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอหนาที่การงานของทาน กรุณาตอบ
แบบสอบถามทุกขอเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ คําตอบหรือขอมูลที่ไดจากทานจะถูกเก็บเปน
ความลับที่สุด และจะทําการวิเคราะหเปนภาพรวม  ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน
ที่มา ณ โอกาสนี้ดวย 
        

     อภิญญา  วงษกุหลาบ 
           นักศึกษาปริญญาโท 
     สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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โปรดระบุรายละเอียดตอไปนี้ 
1.  ตําแหนง   ........................................................... 
2.   หนวยงานที่ทานสังกัด  
  สํานักบริหารกลาง              กลุมงาน/ฝาย ....................................... 

 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร        กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   สํานักนโยบายและยุทธศาสตร              กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   สํานักตรวจและประเมินผล                   กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   สถาบันพระบรมราชชนก   กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   หนวยตรวจสอบภายใน    กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   หนวยตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   กลุมพัฒนาระบบบริหาร   กลุมงาน/ฝาย ....................................... 
   กลุมประกันสุขภาพ    กลุมงาน/ฝาย ....................................... 

 
 

แบบประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกบัความจริงของผูใตบังคับบัญชา

ที่อยูในการควบคุมของทานโดยภาพรวม 

ขอความ ดีมาก ดี พอใช ควร
ปรับปรงุ 

คุณภาพและปริมาณงาน 
1.  ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามี 
     ความปราณีต 

    

2.  ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามี 
     ความถูกตองตามมาตรฐานงานที่กําหนด 

    

3.  ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามี 
     ความครบถวนตามมาตรฐานงานที่กําหนด 

    

4.  ปริมาณงานที่ปฏิบัติเปนไปตามเปาหมาย     
5.  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานเปนไปตาม 
     เปาหมาย 
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ขอความ ดีมาก ดี พอใช ควร
ปรับปรงุ 

ความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
6.  ผูใตบังคับบัญชามีความรอบรูในการปฏิบัติงาน 

    

7.  ผูใตบังคับบัญชามีความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ     
8.  ผูใตบังคับบัญชามีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน     
9.  ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการปฏิบัติงาน  
    ไดเปนอยางดี 

    

10. ผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจในขัน้ตอนวิธีการ 
      ปฏิบัติงาน 

    

11. ผูใตบังคับบัญชาสามารถถายทอดความคิดเห็น  
      ขาวสาร ขอมูลตาง ๆ ใหกับเพื่อนรวมงานใหไดรับ 
      ทราบอยางถูกตองชัดเจน 

    

12. ผูใตบังคับบัญชาสามารถถายทอดความคิดเห็น  
      ขาวสาร ขอมูลตาง ๆ ใหกับผูที่เกี่ยวของใหไดรับ      
      ทราบอยางถูกตองชัดเจน 

    

คุณลักษณะในการปฏิบตัิงาน 
13. ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานรวมกับ 
      เพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี 

    

14. ผูใตบังคับบัญชามีความเอาใจใสในงานที่ไดรับ    
      มอบหมาย 

    

15. ผูใตบังคับบัญชามีการติดตามงานจนงานเสร็จสิ้น     
16. ผูใตบังคับบัญชาทํางานเปนที่ไววางใจ  
      และเชื่อถือได 

    

17. ผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต     
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ขอความ ดีมาก ดี พอใช ควร
ปรับปรงุ 

18. ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎระเบยีบที่องคการ      
      กําหนดไว 

    

19. ผูใตบังคับบัญชาเคารพเชื่อฟงคําสั่งของหัวหนา     
20. ผูใตบังคับบัญชามาทํางานอยางสม่ําเสมอ     
21. ผูใตบังคับบัญชาเขาออกทํางานตรงเวลา     

 
 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมอื 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) 
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ตารางที่ ง-1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรม
การทํางานในองคการ 

ขอท่ี คา r 
ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  

1 .772 
2 .476 
3 .601 
4 .811 
5 .772 

ลักษณะความเปนปจเจกนิยม  
6 .735 
7 .819 
8 .599 

ลักษณะความเปนกลุมนิยม  
9 .602 
10 .566 
11 .525 

ลักษณะความเปนชาย  
12 .397 
13 .597 
14 .536 
15 .589 
16 .448 

ลักษณะความเปนหญิง  
17 .538 
18 .538 
19 .744 
20 .735 
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ตารางที่ ง-1 (ตอ)   
ขอท่ี คา r 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน    
21 .885 
22 .436 
23 .793 
24 .391 
รวม .850 

 
ตารางที่ ง-2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบประเมินความเครียดในการทํางาน 

ขอท่ี คา r 
ดานลักษณะงาน  

1 .496 
2 .506 
3 .661 
4 .492 
5 .310 
6 .416 
7 .691 
8 .348 
9 .463 
10 .622 
11 .487 

ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ  
12 .433 
13 .587 
14 .550 
15 .327 
16 .497 
17 .328 
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ตารางผนวกที่ ง-2 (ตอ) 
ขอท่ี คา r 
18 .397 
19 .605 
20 .412 
21 .542 
22 .464 

ดานสัมพนัธภาพ     
23 .407 
24 .604 
25 .557 
26 .414 
27 .469 
28 .466 
29 .461 
30 .619 

ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ              
31 .644 
32 .804 
33 .561 
34 .750 
35 .701 
36 .417 
37 .490 
38 .508 
39 .438 
40 .440 
41 .429 
รวม .922 
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ตารางที่ ง-3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน                     

ขอท่ี คา r 
ดานลักษณะของงานและความรับผิดชอบ    

1 .764 
2 .506 
3 .478 
4 .401 
5 .476 

ดานความสําเร็จในงานและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
6 .772 
7 .418 
8 .512 
9 .569 
10 .389 
11 .433 

ดานสถานภาพในการทํางานและการยอมรับนับถือ               
12 .546 
13 .767 
14 .507 

ดานนโยบายและการบริหาร  
15 .759 
16 .754 
17 .678 
18 .374 

ดานวิธีการปกครองครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลใน
หนวยงาน   

 

19 .761 
20 .816 
21 .765 
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ตารางผนวกที่ ง-3 (ตอ)   

ขอท่ี คา r 
22 .767 
23 .393 

ดานคาตอบแทน  
24 .669 
25 .655 
26 .614 

ดานสภาพการทํางาน    
27 .468 
28 .508 
29 .615 
30 .618 

ดานความมั่นคงในงาน    
31 .774 
32 .774 

ดานความเปนอยูสวนตัว    
33 .610 
34 .616 
35 .728 
รวม .872 
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ตารางที่ ง-4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรายขอ (r) ของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ขอท่ี คา r 

ดานคุณภาพและปริมาณงาน  
1 .623 
2 .762 
3 .868 
4 .651 
5 .578 

ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน   
6 .701 
7 .822 
8 .823 
9 .809 
10 .740 
11 .702 
12 .684 

ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน   
13 .542 
14 .789 
15 .599 
16 .634 
17 .781 
18 .651 
19 .605 
20 .744 
21 .689 
รวม .939 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ                     :   นางสาวอภิญญา  วงษกุหลาบ 
ช่ือวิทยานิพนธ : ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการกับความเครียด       
                          ในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 

              สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
สาขาวิชา         : จิตวิทยาอุสาหกรรมและองคการ  
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