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ความพึงพอใจในการทํางาน โดยการใชแบบสอบถามวัดลักษณะวัฒนธรรมองคการ  และความพึง
พอใจในการทาํงานกลุมตัวอยาง  คือ  ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  จํานวน  217  คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คาเฉล่ีย  คารอยละ  
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหถดถอย และการทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉล่ียโดยใชสถิติทดสอบคาที (t – test)  และคาเอฟ  (F – test )  ท่ีระดับ
นัยสําคัญ  0.05   
               ผลการศึกษา พบวา 
1. ขาราชการระดบั 1- ระดับ 6 ของสํานักงานสถิติแหงชาติ มีลักษณะ                     
วัฒนธรรมองคการเปนแบบต้ังรับ-เฉ่ือยชามากท่ีสุด 
2. ตัวแปร อายุ รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการ 
แบบสรางสรรค  ในขณะท่ี เพศ อายุ การศกึษา รายได ตาํแหนงงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการแบบ ตัง้รับ-เฉ่ือยชา นอกจากน้ี  ผลการวิจัยยัง
พบวา การศึกษา ตําแหนงงานมีความสัมพนัธกับวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ-กาวราว  
3. ตัวแปร เพศ  อายุ  ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน 
4. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this thesis is to study the relationship between organizational culture and 
job satisfaction of level 1-6 employees of the National Statistical Office in the Bangkok 
Metropolitan Area.  Questionnaires were used to measure the forms of organizational culture and 
job satisfaction of 271 samples of level 1-6 employees who are working in the National Statistical 
Office in the Bangkok Metropolitan Area.  The statistics used for data analysis were the average, 
percentage, and standard deviation.  Testing of hypotheses were done by regression analysis and 
different mean test using t-test and F-test statistics at the significant level of .05. 
 
  The results of the study are as follows: 

1. The employees at level 1-6 of the National Statistical Office had the most  
organizational culture in the form of passive /defensive styles.  

2. Age, income and in-service duration had statistically significant relationship with  
organizational culture in the form of constructive styles.  While sex, age, education, income, 
position and in-service duration had statistically significant relationship with organizational 
culture in the form of passive/defensive styles. In addition, education and position had statistically 
significant relationship with organizational culture in the form of aggressive styles. 

3. Sex, age, position and in-service duration had statistically significant relationship 
with job satisfaction. 
4. Organizational culture in the form of constructive styles had statistically 
significant relationship with job satisfaction. 
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บทที่ 1 

 
บทนํา   

 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 
 
 ระบบของสังคมนั้นเปนระบบท่ีประกอบไปดวยสวนตาง ๆ ท่ีมีปฏิสัมพันธซ่ึงกัน 
และกัน ภายในสวนยอยของระบบสังคมจะมีลักษณะโครงสรางและหนาท่ีของตนเอง กลาวคือ เพื่อ 
ท่ีจะทําหนาท่ีของตนเองและมีผลกระทบตอระบบยอยอ่ืน ๆ ของระบบสังคม หรือประเทศชาติโดย 
รวมดวย สวนประกอบท่ีสําคัญของสังคมอยางหนึ่งก็คือ คน ซ่ึงถือวาเปนสวนประกอบท่ีมีชีวิต 
จิตใจ และมีพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน เม่ือคนหลาย ๆ คนมาอยูรวมกนัเพื่อทํากิจกรรมอยางใดอยาง 
หนึ่งตามท่ีไดตั้งเปาหมายไวก็จะเปนหนวยของสังคมท่ีเรียกวาองคการ (อรุณ  รักธรรม, 253 : 157)  
จะเห็นไดวาในองคการหนึ่ง ๆ คน คือผูท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไว โดยเปนผูริเร่ิมสรางสรรคในการกอตั้งองคการ และจะพยายามสรางสภาพแวดลอมภาย 
ในองคการของตน เพื่อใหบุคลากรรูสึกปลอดภัย ทํางานไดอยางม่ันใจ สรางขวัญและกําลังใจของ 
สมาชิกในองคการ และมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติภารกิจตามหนาท่ีของตนใหสําเร็จ ซ่ึงปจจัยเกีย่วกับ  
คานิยม  ความเช่ือ แบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบัติกันโดยสมาชิกขององคการ เหลานี ้
หมายถึง  วัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวกีาร, 2536 : 136) ซ่ึงจะอยูคูกับการเจริญเติบโตของ 
องคการ  แมวาจะมีการเปล่ียนแปลงไปบางตามสภาพและกาลเวลา แตส่ิงซ่ึงยังคงอยูและยังได 
รับการยอมรับและยดึถืออยูอยางเหนียวแนน  ก็คือ ส่ิงท่ีเราเรียกวา วัฒนธรรมองคการ  
(Organization Culture) (Deal & Kennedy อางถึงใน  กริช    สืบสนธิ, 2538 : 4-5) 
 จากสภาพแวดลอมขององคการท่ีไดกลาวมาขางตน ไดแก ความปลอดภยั ขวัญและ 
กําลังใจของสมาชิก และแรงจูงใจในการทํางาน เหลานี้จะมีผลกระทบตอสมาชิกภายในองคการ ซ่ึง 
ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะสงผลทําใหคนเกดิความพงึพอใจ หรือ ไมพึงพอใจในการทํางานก็ได ความ 
พึงพอใจในการทํางานนั้นเปนความสุข ความสบายท่ีไดจากสภาพท่ีทํางาน ความสุขจากการทํางาน 
กับเพื่อนรวมงานท่ีมีทัศนคติท่ีดีตองาน และความพึงพอใจเกี่ยวกบัรายไดจากองคการ 
(Applewhite, 1965 : 8) ซ่ึงจะเหน็ไดวาปจจัยเหลานี้เปนผลมาจากวัฒนธรรมองคการท้ังส้ิน 
 ในประเทศไทยน้ันองคการตาง ๆ ท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวของกับชีวิตความเปนอยูของ 
ประชาชนมีอยูหลายหนวยงาน ซ่ึงรวมถึงสํานักงานสถิติแหงชาติดวย โดยสํานักงานสถิติแหงชาติ 
เปนหนวยงานของรัฐท่ีกอต้ังเม่ือวันท่ี 1 เมษายน  พ.ศ. 2458  พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา 
เจาอยูหวั  ไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหตั้ง  “กรมสถิติพยากรณ” ข้ึนในกระทรวงพระคลัง 
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มหาสมบัติ  โดยมีกรมหม่ืนพิทยาลงกรณ  ทรงดํารงตําแหนงอธิบดี  ซ่ึงนับเปนจดุเร่ิมตนของ 
ราชการสถิติในประเทศไทย  กรมสถิติพยากรณ ตอมาไดมีการเปล่ียนแปลงสถานภาพและสังกัดอีก 
หลายคร้ัง  จนเม่ือวันท่ี  23  พฤษภาคม  พ.ศ. 2506  จึงไดรับสถาปนาเปน  “สํานักงานสถิติแหง 
ชาติ”  มีฐานะเปนกรม  สังกดัอยูในสํานักนายกรัฐมนตรี  จากนั้นไดขยายงานสถิติไปยังภูมิภาค  
โดยจัดต้ังสํานกังานสถิติจังหวัดข้ึนทุกจังหวัดท่ัวประเทศ  สํานักงานสถิติแหงชาติไดแบงสวน 
ราชการออกเปน  9  กอง  คือ  สํานักเลขานุการกรม  กองคลังขอมูลและสนเทศสถิติ  กองจัดเก็บ 
ขอมูลสถิติ  กองนโยบายและประสานสถิติ  กองปฏิบัติการประมวลผลขอมูล  กองวิชาการประมวล 
ผลขอมูล  กองวิชาการสถิติ  กองสถิติเศรษฐกิจและกองสถิติสังคม   โดยการตราเปนพระราช 
กฤษฎีกาแบงสวนราชการกาํหนดหนาท่ีของกองตาง ๆ ไว  และไดประกาศในราชกจิจานุเบกษาเลม 
109 ตอนท่ี  91  ลงวันท่ี  28  สิงหาคม  พ.ศ.  2535  และไดปรับปรุงการแบงสวนราชการอีกคร้ังใน 
ป  พ.ศ. 2536  กําหนดใหมีสํานักงานสถิติจงัหวัดเปนราชการบริหารสวนภูมิภาค  ไดลงประกาศไว 
ในราชกิจจานุเบกษาเลม  110  ตอนท่ี  207  ลงวันท่ี  9  ธันวาคม  พ.ศ.  2536   โดยสํานักงานสถิต ิ
แหงชาติเปนหนวยงานของรัฐมีหนาท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติตาง ๆ ท่ี 
สําคัญของหนวยงานทั้งภาครัฐและ เอกชน เชน โครงการสํามะโนประชากร เปนการสํารวจเกีย่วกบั 
คนเกิด และตายในแตละปมียอด ท้ังหมดเทาไร โครงการสํามะโนอุตสาหกรรม เปนการสํารวจเกีย่ว 
กับสถานประกอบการดานอุตสาหกรรมในประเทศท้ังหมดวามีผลดําเนินงานในแตละปมีผลกําไร 
หรือขาดทุนรวมเทาไร  โครงการสํารวจรายไดรายจายของครัวเรือน เปนการสํารวจรายไดและราย 
จายของแตละครัวเรือนท่ัวประเทศและรวมบันทึกเปนสถิติวารายไดและรายจายรวมในแตละปมาก 
หรือนอยเพียงใด ฯลฯ โดยสถิติตาง ๆ นั้นทางสํานักงานสถิติแหงชาติไดเก็บรวบรวมขอมูลเปนรูป 
เลม เอกสารแผนพับ และซีดีรอม เพื่อใชในการเผยแพรใหเปนประโยชนตอหนวยงานท้ังภาครัฐ 
และเอกชน รวมถึงประชาชนท่ัวไปที่มีความสนใจขอมูลสถิติเหลานั้น นําไปใชใหเปนประโยชนตอ 
หนวยงานของตน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีตั้งเอาไว เปนหนวยงานของรัฐท่ีถือวา 
สําคัญหนวยงานหนึ่ง และเปนหนวยงานที่ทํางานประสานกับหนวยงานอ่ืนอยางตอเนื่อง เชน สํานกั
ทะเบียนราษฎร สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ กรมวิเทศสหการ  
ฯลฯ 
 ดังนั้นวัฒนธรรมองคการในสํานักงานสถิติแหงชาติจึงเปนปจจยัท่ีสําคัญในการปฏิบัติ 
งานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค และการท่ีองคการจะบรรลุวัตถุประสงคไดนัน้ ขาราชการ 
ภายในสํานักงานสถิติแหงชาติตองมีความรวมมือรวมใจ และมีความสามัคคีกันในการทํางานรวม 
กันในองคการของตนเอง ก็จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค และประสบผลสําเร็จท่ีตั้งเอาไว แต 
การท่ีจะใหขาราชการทุกฝาย ทุกระดับในองคการรวมมือรวมใจ และมีความสามัคคีในการทํางาน 
ใหบรรลุผลสําเร็จนั้นข้ึนอยูกบัวัฒนธรรมในองคการจะตองดี และมีความแข็งแกรงจงึจะสามารถทํา 
ใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งเอาไวได  เหตุผลท่ีผูวิจัยมีจุดประสงคท่ีจะศึกษาเฉพาะขาราชการ 
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ระดับ 1 – ระดับ 6ในเขตกรุงเทพมหานครวาขาราชการระดับใดมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในดานใดบาง
มีตําแหนงอะไรในองคการมีความสําคัญตอองคการมากนอยเพยีงใด และสามารถท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีให
บรรลุเปาหมายขององคการรวมกันไดนั้น จะตองอาศัยปจจัยและสภาพแวดลอมโดยรวมอะไรบาง    
ซ่ึงผูวิจัยจะแสดงใหเห็นถึงหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสําคัญของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ 
ระดับ 1 - ระดบั 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังตอไปนี ้
 ผูบริหารระดับตน หมายถึง ขาราชการระดบั 5 และ ระดบั 6 ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานตางๆ 
ภายในสํานักงานสถิติแหงชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีหนาท่ีความสําคัญ คือ รับนโยบายจากผูบริหาร
ระดับกลางและระดับสูงซ่ึงเปนฝายวางแผนและนโยบาย นําไปปฏิบัติในหนวยงานของตนโดยมีหนาท่ีๆ
สําคัญ คือ มีตําแหนงเปนหวัหนางานท่ีคอยควบคุมดแูลขาราชการท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาซ่ึงหมายถึง  
เจาหนาท่ีระดบัปฏิบัติการ และมอบหมายงานท่ีไดรับมาจากผูบริหารระดับกลางและระดับสูงนําไป 
ปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีเกี่ยวของกบัหนวยงานของตนเอง 
 เจาหนาท่ีระดบัปฏิบัติการ หมายถึง ขาราชการระดับ 1 – ระดับ 4 ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานตาง ๆ 
ภายในสํานักงานสถิติแหงชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีหนาท่ีสําคัญคือ รับคําส่ังจาก   ผูบริหารระดับตน 
หรือหัวหนางานนําไปปฏิบัตใินหนวยงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งเอาไว โดยมีหนาท่ีสําคัญคือ 
เปนผูปฏิบัติงานตามคําส่ังของหัวหนางาน และมีการประสานงานกับ     หัวหนางานในความคืบหนาของ
งานนั้นๆ ในแตละงานท่ีไดรับมอบหมายใหมานําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตอหนวยงานตนเอง
และขององคการโดยความรวมมือรวมใจและมีความสมัครสมานสามัคคีในการปฏิบัติหนาท่ีจากงานท่ี
ไดรับมอบหมายมาใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งเอาไวรวมกัน  ซ่ึงจะกอใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ
องคการในการพัฒนาตอๆไปใหมีความเจริญมั่นคงเปนท่ียอมรับของหนวยงานแตละองคการตางๆ ท้ัง 
ภายในและภายนอกประเทศ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาประเทศชาติตลอดไป 
 ผูวิจัยในฐานะขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ จึงมีความสนใจทีจ่ะศึกษาวฒันธรรมองคการกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการในสํานักงานสถิติแหงชาติ เพ่ือท่ีจะใชเปน  ขอมูลสําหรับ 
ผูบริหารและหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของในการนําไปพิจารณาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการของขาราชการ
ใน       สํานักงานสถิติแหงชาติ เพื่อท่ีจะนําไปสูการพัฒนาขาราชการ รวมถึงเปนการเพิ่มประสิทธิภาพและ
กอใหเกิดประสิทธิผลกับองคการตอไปในอนาคต 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับวัฒนธรรมองคการ 
ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับความพึงพอใจ 

ในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

1.  คุณลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic Characteristics) ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 
รายได   ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ ของ
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.1 เพศ  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.2 อายุ มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  
ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.3 การศึกษา  มีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติ 
แหงชาติ ระดบั 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4 รายได  มีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ 
ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.5 ตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของ 
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.  คุณลักษณะทางประชากรศาสตร(Demographic Characteristics) ไดแก เพศ  อายุ   
การศึกษา  รายได ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

     2.1  เพศ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2.2 อายุ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.3 การศึกษา  มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.4 รายได  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.5 ตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ
สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติ
แหงชาติ ระดบั 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวจัิย 
 

1.  ศึกษาเฉพาะขาราชการระดับ 1 – ระดับ 6 ภายในสํานกังานสถิติแหงชาติ โดยเปนการศึกษา
เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.  ศึกษาเฉพาะตามรูปแบบวัฒนธรรมองคการในแนวความคิดของ Cooke และ Lafferty(1989) 
ซ่ึงแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการเปน 3 ลักษณะดังนี ้

      -  ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) 
                        -  ลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา (Passive Styles) 

      -  ลักษณะตั้งรับ-กาวราว (Aggressive Styles) 
3.  ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวม 

 
นิยามศัพทเชงิปฏิบตัิการ 
 
 ขาราชการสาํนักงานสถิติแหงชาต ิ
 หมายถึง  ขาราชการท่ีทํางานรับราชการในสํานักงานสถิติแหงชาติ  ระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร   โดยแบงเปน  4  ระดับ   คือ  18 – 27  ป, 28 – 37 ป, 38 – 47 ป และ  48 ปข้ึนไป 
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เพศ  
     หมายถึง  สถานภาพท่ีแสดงใหทราบถึงความเปน ชาย หรือ หญิง  ของขาราชการสํานักงาน

สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
อายุ   
หมายถึง  ระดบัความแตกตางของจํานวนปอายุของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  

ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร    โดยแบงเปน  4  ระดับ  คือ  18 – 27 ป, 28 – 37  ป, 
38 -  47 ป  และ 48 ป ข้ึนไป 
     การศึกษา 

หมายถึง  ระดบัความรูของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร   โดยแบงเปน  5  ระดับ   คือ   ต่ํากวาปริญญาตรี, ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   และ 
สูงกวาปริญญาตรี 

รายได   
หมายถึง  ระดบัความรูของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต

กรุงเทพมหานคร   โดยแบงเปน  4  ระดับ  คือ   ต่ํากวา  10,000  บาท, 10,001 – 15,000  บาท, 
15,001 – 20,000  บาท, และ  20,000  บาทข้ึนไป 

ตําแหนงงาน   
หมายถึง  ระดบัอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  

ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร    โดยแบงเปน  6  ระดับ   คือ  ระดับ  1,ระดับ  2,ระดับ 
3,ระดับ  4    ระดับ  5   และระดับ  6 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน   
หมายถึง  ระยะเวลาในการทํางานรับราชการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  

ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร    โดยแบงเปน  5  ระดับ     คือ     ต่ํากวา    1  ป, 
1 – 10  ป,  11 – 20  ป,   21 – 30  ป  และ  30  ปข้ึนไป 
                 วัฒนธรรมองคการ 
     หมายถึง ส่ิงท่ีปฏิบัติกันจนคุนเคยเปนนสัิย (habits) และเปนแนวโนมท่ีจะประพฤติ 
ปฏิบัติในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ไมวาจะเปนรูปแบบการใชภาษา คานยิม ทัศนคติ ความเชื่อ  
ประเพณี และรูปแบบแนวคิด โดยแบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ สรางสรรค เฉ่ือยชา และกาวราว  

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  
 หมายถึง องคการท่ีใหความสําคัญของคานิยมในการทํางาน โดยมุงเนนท่ีความพึงพอใจของ
บุคลากรในองคการ คือ ความตองการความสําเร็จ ดานการไมตรีสัมพันธ รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมี
ความสัมพันธและสนับสนนุซ่ึงกันและกนั 
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7  
วัฒนธรรมองคการลักษณะเฉื่อยชา 

     หมายถึง องคการมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก ท่ีผูนํามุงเนนบุคคล ยึดถือ  
กฎ ระเบียบแบบแผน พนกังานสวนใหญมักเห็นคลอยตามผูบริหาร พึ่งพาผูบริหาร และพยายามหลีก 
เล่ียงงานท่ีตองใชความรับผิดชอบ สวนใหญพนักงานจะมีความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานใน 
ลักษณะการปกปองตนเองเปนสําคัญ 

วัฒนธรรมองคการลักษณะกาวราว  
หมายถึง องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก ในลักษณะผูนําท่ีมุงเนนงาน  

และเนนความตองการของพนักงาน มุงเนนอํานาจ และการแขงขันชิงดีชิงเดน มีการตอตานและเปน 
ผูท่ีมีความมุงเนนในเร่ืองระเบียบ 

ความพึงพอใจในการทํางาน  
 หมายถึง     ความรูสึกนึกคิด    หรือทัศนคติท่ีดีของบุคลากรท่ีมีตองานท่ีทําอยู  
และองคประกอบอ่ืน ๆ ความรูสึกที่เกิดจากการไดรับการตอบสนองตอความตองการดานรางกาย  
และจิตใจ จะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน และบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
  

เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร และหนวยงานที่เกีย่วของในการนําไปพิจารณาและ 
ปรับปรุงวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการในสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาบุคลากร และเปนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ    
ตอ ๆ ไปในอนาคต 
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บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
ความหมายของวัฒนธรรม 
 
 ในภาษาไทย คําวา “วัฒนธรรม” มาจากคําวา “วัฒนะ” สมาสกับคําวา “ธรรม”  วัฒนะ  
หมายถึง เจริญงอกงาม รุงเรือง ธรรม หมายถึง กฎ ระเบียบ หรือขอปฏิบัติ วัฒนธรรม จึงมีความ 
หมายถึง  กฎ ระเบียบ หรือขอปฏิบัติท่ีมนุษยพึงปฏิบัติ เพื่อความเจริญงอกงามและรุงเรือง  
และตามพระราชบัญญัติวัฒนธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2485 ไดใหความหมายไววา วัฒนธรรม หมายถึง 
ลักษณะท่ีแสดงออกถึงความเจริญงอกงาม ความเปนระเบียบ เรียบรอย ความกลมเกลียวกาวหนา 
ของชาติ และศีลธรรมอันดี 
 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงท่ีปฏิบัติกันจนคุนเคยเปนนิสัย (habits) และเปน        
แนวโนมท่ีจะประพฤติปฏิบัติในลักษณะใดลักษณะหน่ึง ไมวาจะเปนรูปแบบการใชภาษา คานยิม  
ทัศนคติ ประเพณี และรูปแบบแนวคิด 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 Deal และ Kennedy (1982) ไดศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคการในป ค.ศ. 1982 ซ่ึงท้ังสอง 
คนไดใหคําจํากัดความคําวา วัฒนธรรมองคการวา หมายถึง “วิถีท่ีเรากระทําส่ิงตาง ๆ แถว ๆ นี”้  
(Ways that we do things around here) 
 
 Pettigrew (1979 : 570)  ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวในป ค.ศ. 1979  
วา หมายถึง ระบบความหมายท่ีกลุมยอมรับในชวงเวลาหนึ่ง ซ่ึงรวมถึงความเช่ือ ภาษา ประเพณ ี
ปฏิบัติ 
 
 Schein (1983 : 13) ไดช้ีใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการไมใชพฤติกรรมหรือส่ิงของ 
เคร่ืองใช แตเปนขอตกลงท่ีอยูใตคานยิม และกําหนดรปูแบบพฤติกรรม ตลอดจนส่ิงของเคร่ืองใช 
สถาปตยกรรม การจัดท่ีทํางาน การแตงกาย ฯลฯ 
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Sathe (1985 : 10) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนของความเช่ือ คา 
นิยม ความคิดประจําตัวของพนักงานซ่ึงมีอยูรวมกนัในองคการท่ีตนเองทํางานอยูมีตอส่ิงรอบขาง  
ท้ังในและนอกองคการ แบบแผนน้ีเกิดจากการเรียนรูมาจากเพื่อนรวมงานวา ส่ิงใดถูก ส่ิงใดผิด 
ควรทําหรือไมควรทํา อยางไร 
 

 Shils (1961  quoted  in  Thomas  J. Sergiovanni  and  Robert J. Staoratt, 1988 : 104)   
ไดใหทัศนะวาทุกองคการในสังคมจะมีขอบเขตของคานิยมความเช่ือและสัญลักษณแหงองคการ   
ซ่ึงมีอิทธิพลตอโครงสรางกิจกรรมและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  โดยส่ิงเหลานี้จะเปนตัว 
กําหนดบุคลิกภาพในการทํางานของบุคคล  ทําใหเกิดจิตสํานึกในเปาหมายของการทํางานและการ 
นํามาซ่ึงคุณคาแหงความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคการ 
 

 Wilkins  and  Patterson (อางถึงใน อรุณ  บัวจีน,2543 : 47)  ไดใหแนวความคิดวา  วัฒน 
ธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลในองคการมีความเช่ือวา  ส่ิงใดควรทําและส่ิงใดไมควรทําใน
การปฏิบัติงาน 
 Harrison (1972 quoted in Pheysey, 1993 : 16) แบงวฒันธรรมองคการตามลักษณะการ 
บริหารงานออกเปน 4 แบบ คือ 

1. วัฒนธรรมอํานาจ (Power Culture) คือ องคการท่ีผูนํามีบทบาทเดน และผูใตบังคับ 
บัญชาจะยอมรับและเช่ือฟงผูนํา 

2. วัฒนธรรมแบบสนับสนุน (Support Culture) คือ องคการท่ีผูกพันกันดวยความรูสึก 
เห็นอกเห็นใจ 

3. วัฒนธรรมแบบบทบาท (Role Culture) คือ องคการท่ีสมาชิกแตละคนมุงทําตาม 
บทบาทหนาท่ีโดยมีเปาหมายอยูท่ีความสําเร็จโดยมีระเบียบกฎเกณฑท่ีแนนอน 

4. วัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ (Achievement Culture) คือ องคการท่ีพนักงานเต็ม 
ไปดวยความขยันมุงม่ันท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จตามท่ีตัวเองตั้งใจไว  
 

 Handy  C. (อางถึงใน ชิตพล กึนสี, 2543 : 8)  ไดศึกษารูปแบบของวัฒนธรรมองคการไว 
ในป ค.ศ. 1991   โดยแบงรูปแบบองคการตามลักษณะของพระเจา  (Gods Of Management)  เปน  4  
ประเภท  คือ 
 1.  วัฒนธรรมองคการแบบเช่ือผูกอต้ัง  (Zeus)  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการท่ีพนักงาน 
ใหความสําคัญแกผูบริหารระดับสูงสุดและพยายามเจริญรอยตามบุคคลน้ัน   เนื่องจากผูบริหารม ี
ประสบการณ  โครงขายและผานรอนผานหนาวมากอน  จนประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน  
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ผูบริหารสูงสุดจึงเปรียบเสมือนแบบพิมพเขียวท่ีใหลูกนองลอกเลียนแบบ  วัฒนธรรมองคการแบบ
นี้จึงยดึนายเปนหลัก 
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2. วัฒนธรรมองคการแบบระบบราชการ  (Apollo)  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการท่ียึด 
ระเบียบราชการหรือระบบราชการเปนหลัก  นั่นก็คือ  เปนวัฒนธรรมองคการท่ีเนนการแบงงานกัน
ทํา มีสายการบังคับบัญชา  มีระบบกฏเกณฑ  การใชเหตุผล  ไมคํานึงถึงตัวบุคคล  และมุงปฏิบัติ
ตามระเบียบกฏเกณฑ 
     3.  วัฒนธรรมองคการแบบทํางานเปนทีม  (Athena)  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการท่ีเนน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การทํางานเปนโครงการ  การจัดองคการเนนใหสมาชิกแตละคนใช
ความสามารถท่ีมีอยู  แกไขปญหา  และทํางานใหบรรลุความสําเร็จรวมกัน 

4. วัฒนธรรมองคการแบบทํางานเสรี  (Dionysus)  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการท่ีเปด 
โอกาสใหบุคลากรมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  โดยท่ีฝายจัดการจะไมเขาไปช้ีนิว้ 
 
 Ouchi  W.  (อางถึงใน  ชิตพล  กึนสี , 2543 : 25)  ไดกลาววา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  
กฎระเบียบท่ียดึถือกันอยูในองคการเปนส่ิงเช่ือมโยงสมาชิกใหมเขาไว  ซ่ึงสมาชิกใหมจะตอง
เรียนรูเพื่อท่ีจะใหไดรับการยอมรับเขาเปนสมาชิก 
 
 สมยศ นาวกีาร (2536 : 136) ไดกลาววา วฒันธรรมองคการ คือ คานิยม ความเช่ือ ความ
เขาใจ และบรรทัดฐานรวมกนัของสมาชิกภายในองคการ วัฒนธรรมจัดเปนบรรทัดฐานท่ีไมเปน
ทางการ และไมเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงสามารถวิเคราะหวัฒนธรรมองคการได 2 ระดับ คือ 

1. ระดับพื้นผิว คือ วัตถุท่ีมองเห็นไดท่ีรวมลักษณะเครื่องหมาย เร่ืองราวสัญลักษณ 
งานพิธีขององคการ และการวางผังสํานักงาน 

2. ระดับท่ีลึกกวา คือ คานิยมและบรรทัดฐานท่ีควบคุมพฤติกรรม คานิยม ไมสามารถ 
มองเห็นไดโดยตรง สามารถแปลความหมายไดจากเร่ืองเลา ภาษา และสัญลักษณท่ีเปนตัวแทน โดย
คานิยมเหลานีจ้ะถูกยดึถือโดยสมาชิกขององคการท่ีเขาใจความสําคัญของคานิยมนั้น ๆ รวมกัน 
 
 จากการทีว่ัฒนธรรมองคการเปนความเช่ือ คานิยม และวิถีปฏิบัติของคนในองคการ  
วัฒนธรรมองคการจึงถูกใชเปนเคร่ืองมือทางการบริหาร สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540 : 28-31)  
ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายทานสรุปวาสวนใหญเห็นวาวัฒนธรรมองคการ มีหนาท่ีดังน้ี 
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1. สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบัตท่ีิสมาชิกองคการยอมรับ คือ วิธีคิดวิธีทํางานแบบใดท่ี 

ทําแลวไดรับคําชมเชย สรรเสริญ หรือไดรางวัล และวิธีปฏิบัติใดท่ีทําไปแลวถูกตําหนิ ติเตียน หรือ
ไดรับการลงโทษ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ บุคลากรใหมจะคอย ๆ เรียนรูจนทราบถึงวิธีคิด วธีิปฏิบัติท่ี
สมาชิกองคการสวนใหญปรารถนา 

2. จัดระเบียบในองคการ ถาพนักงานเรียนรู เขาใจ และยอมรับวิธีคิดวิธีทํางานท่ี 
หนวยงานคาดหวัง พนักงานก็จะยึดถือแนวทางดังกลาวเปนหลักในการคิด การทํางาน และการ
ประพฤติปฏิบัติตอกัน นานวนัเขา แนวทางดังกลาวจะกลายเปนวัฒนธรรมบรรทัฐานของกลุมให
สมาชิกยึดถือและปฏิบัติตาม 

3. กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัว เม่ือบุคลากรใน 
หนวยงานเขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการของตนแลว วัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิก
ของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเปนไปตาง ๆ ในหนวยงานของตน 

4. ลดความจําเปนท่ีตองตัดสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิบัติอยูเสมอ ดังท่ีทราบมาแลววา 
วัฒนธรรมองคการเปนคานยิม ความเช่ือ และแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกขององคการทําอยูเปนปกติวิสัย 
จนเคยชิน กลายเปนนิสัย ดังนั้นสมาชิกขององคการสามารถทํากิจกรรมเหลานี้ไดโดยอัตโนมัต ิ
ไมตองตัดสินใจมากกวาในแตละชวงเวลา เราจะตองทําอะไร และทําอยางไร 

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ วัฒนธรรมองคการมี 
หนาท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ชวยแกไขปญหาพื้นฐานขององคการใหอยูรอด ท้ังนีทุ้กหนวยงาน
มีปญหาพื้นฐานท่ีจะตองแกไข 2 ประการ คือ การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก  
และการบูรณาการสวนตาง ๆ ภายในองคการใหทํางานประสานสอดคลองกัน 

6. ชวยช้ีแนวทางในการทํางานและการปฏิบัติตัว เม่ือวัฒนธรรมองคการไดผาน 
กาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนท่ียอมรับจากสมาชิกองคการสวนหนึ่งแลววา สามารถชวย
แกปญหา พืน้ฐานตาง ๆ ขององคการได ส่ิงเหลานี้ก็จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวธีิ
คิดวิธีทํางานท่ีถูกตองเหมาะสม ท่ีจะใชภายในหนวยงาน กระบวนการถายทอดวัฒนธรรม การให
สมาชิกรุนใหมเรียกวาการหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational Socialization) 

7. สรางเอกลักษณรวมกนัในหมูสมาชิก วัฒนธรรมองคการชวยใหสมาชิกของ 
หนวยงานตระหนักวา แตละคนเปนพวกเดยีวกัน หรืออยูในกลุมเดยีวกนั เพราะมีคานยิม ความเช่ือ 
และการประพฤติปฏิบัติท่ีคลายคลึงกัน และเปนเอกลักษณท่ีแตกตางจากวิถีทางของกลุมอ่ืน ส่ิงท่ี
ทําใหสมาชิกขององคการรูสึกวากลุมของตนมีเอกลักษณแตกตางจากกลุมอ่ืนอีกหลายประการ เชน 
การแตงกาย ระยะเวลาทํางาน  วิธีทํางาน  ผลงาน  ช่ือเสียง และภาพพจนของกลุม 
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แตวัฒนธรรมองคการท่ีไมเขมแข็งหรือไมชัดเจน อาจจะไมเพยีงพอท่ีจะทําหนาท่ีตาง ๆ  
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ไดอยางครบถวน โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการสมัยใหม มักมีขนาดคอนขางใหญและซับซอน สมาชิก
มีความแตกตางหลากหลายทางการศึกษา ประสบการณ ภมิูหลังของครอบครัว คานิยม และความ
เช่ือแตละกลุมมีวัฒนธรรมยอยของตนเอง แตก็อาจมีแบบแผนทางวัฒนธรรมบางอยางท่ีกลุมตาง ๆ  
เห็นรวมกันบาง เชน หนวยงานธุรกิจสมัยใหม มักแยกโครงสรางเปนฝายตาง ๆ คือ ฝายผลิต ฝาย
ขายฝายการเงนิ เปนตน แตละฝายอาจถือไดวามีวัฒนธรรมยอยของตนเอง  เพราะพนักงานในแตละ
ฝายมักมีคานิยม ความเช่ือ และวิธีปฏิบัติท่ีแตกตางจากฝายอ่ืน จนบางคร้ังอาจเกิดความขัดแยง
ระหวางฝาย Martin and Meyerson (1987) พบวาองคการสมัยใหมมักมีวัฒนธรรมองคการปรากฎ
ในหลายลักษณะควบคูกันดงัตอไปนี้ คือ 

1. มีวัฒนธรรมหลักขององคการ ซ่ึงความหมายวาสมาชิกขององคการสวนใหญ หรือ 
เกือบทุกคนมีความเหน็พองตองกันในเร่ืองบางเร่ือง 

2. มีวัฒนธรรมยอยหลายวัฒนธรรม ซ่ึงหมายความวาสมาชิกองคการมีความเหน็พอง 
ตองกันภายในกลุมของตนในเร่ืองตาง ๆ เปนสวนใหญ แตตางกลุมแลวมีคานิยม ความเช่ือสวน
ใหญตางกนั 

3. ไมปรากฏวัฒนธรรมองคการอยางเดนชดั นั่นคือ สมาชิกองคการมีคานิยม ความเช่ือ 
ตรงกันบาง แตกตางกันบาง และไมชัดเจนบาง จนยากที่จะสรุปเปนแบบแผนท่ีแนนอนได ถาจะมี 
ความเหน็พองตองกันก็คงเปนบางเร่ืองท่ีเกดิข้ึนในบางสถานการณเทานั้น 
 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cooke และLafferty (1989) 
 
 การศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cooke และ Lafferty (1989)                  
(อางถึงใน วิริยาภรณ   สุวัฒนสวัสดิ,์ 2539 : 15) ไดสํารวจถึงลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
โดยวดัการรับรูของบุคคลในองคการในแงของพฤติกรรม การแสดงออก และบรรทัดฐานการ
ปฏิบัติงานปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ท่ีนํามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิตรวมกบั 
ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของบุคคล
ของ Maslow ท่ีตองการความพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จ และความตองการดานความสมหวงั  
ความคาดหวังตามความนึกคิดของตน รวมทั้งตองการใหบุคคลอ่ืนยอมรับและเหน็คุณคาของตน  
ในทางตรงกันขามความตองการของบุคคลในระดับท่ีต่ํากวาคือตองการความม่ันคงในชีวิต ทําให 
พฤติกรรมและบุคลิกของกลุมมุงเนนไปในทางปกปองตนเอง Cooke ไดนําแนวความคิดทฤษฎีผูนํา
ของ Katz, Macoeby, Morse และ  Stogdill  ท่ีแบงรูปแบบผูนําเปน 2 รูปแบบ คือ แบบมุงเนน 
“บุคคล” และมุงเนน “งาน” 
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 จากแนวความคิดทฤษฎีดังกลาว ประกอบกับเปนลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคคลใน
องคการดังกลาวท่ีมีคานิยม ความเช่ือ และแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานท่ีองคการ
นั้นมีอยู พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคการนั้น หมายถึง วฒันธรรมองคการ 
(Organizational Culture)  จากการศึกษา Cooke และ Lafferty (1989) 
 

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ กับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 จากการที่ไดศึกษาถึงความพงึพอใจในการทํางาน ก็ไดพบวาวัฒนธรรมองคการนั้นมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยผูวจิัยไดนําบทสรุปของCookeและLafferty 
(1989) (อางถึงใน ววิัฒน มานะกิจ, 2541 : 15-19) จากแนวคิดดังกลาวขางตนมาเปนกรอบในการวดั
ลักษณะวัฒนธรรมองคการไดเปน   3  รูปแบบ คือ  

1. แบบสรางสรรค (Constructive Styles) หมายถึง องคการท่ีใหความสําคัญของ 
คานิยมในการทํางาน โดยมุงเนนท่ีความพงึพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ความตองการ
ความสําเร็จ ตองการไมตรีสัมพันธ รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนบัสนุนซ่ึงกัน
และกัน มีลักษณะของการทํางานท่ีสงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จกับการทํางาน 
สามารถแบงไดเปน 4 มิติคือ 

1.1 มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการท่ีมีภาพรวมในลักษณะการ 
ทํางานท่ีดีมีคานิยมและพฤตกิรรมการแสดงออกในการทํางานของพนักงาน มีการตั้งเปาหมายการ
ทํางานรวมกนั พฤติกรรมการทํางานของทุกคนในองคการมีลักษณะของการมีเหตุมีผล มีหลักการ
และเปนนักการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน สนุกกบังาน รูสึกวางานมีความทา
ทายและมีความหมาย 

1.2 มิติเนนสัจการแหงตน (Self – Actualizing) คือ องคการท่ีมีคานิยม 
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตามนึกคิดและ 
ความคาดหวัง เปาหมายของการทํางานอยูท่ีคุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมท้ังความสําเร็จของงาน 
มาพรอม ๆ กับความกาวหนาของพนักงาน 

1.3 มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic – Encouraging) คือ องคการท่ีมี 
คานิยมและพฤติกรรมการทํางานแบบมีสวนรวม มุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง ใหความสําคัญกับ
พนักงานคือทรัพยากรที่มีคามากท่ีสุดขององคการ การติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ พนักงานมี
ความสุข มีการสอนงานและไดรับการสนบัสนุนเพื่อความกาวหนาอยางสมํ่าเสมอ 

1.4 มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affliative) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีมุงเนนสัมพนัธภาพระหวางบุคคล สมาชิกในองคการมีความเปนกนัเอง เปดเผย  
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และรับรูถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงานไดเร็ว พนกังานในองคการทํางานดวยความยอมรับซ่ึงกัน
และกัน 

2. แบบต้ังรับ – เฉ่ือยชา (Passive / Defensive Styles) หมายถึง องคการท่ีมีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุงเนนความตองการความม่ันคงของพนักงาน และผูนําท่ีมุงเนนบุคคล  
เนนการคลอยตามความคิดของผูบริหารยึดถือกฎระเบียบแบบแผน พึ่งพาผูบริหารและหลีกเล่ียง
งานท่ีตองรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร พนักงานเนนสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลในลักษณะปกปองตัวเองและต้ังรับ เปนแนวทางท่ีทําใหม่ันคง ปลอดภัยและกาวหนาในการ
ทํางาน แบงออกเปน 4 มิติ คือ 

2.1 มิติการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีบุคคลใหการยอมรับซ่ึงกันและกนั หลีกเล่ียงความขัดแยงท่ีอาจเกดิข้ึน พฤติกรรม 
ท่ีถูกตอง คือ พยายามเห็นดวยและคลอยตามความคิดเหน็ การปฏิบัติตัวเหมือนกับคนสวนใหญใน
องคการ 

2.2 มิติเนนการกฎระเบียบ (Conventional) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤตกิรรม 
การแสดงออกแบบอนุรักษนยิม ยึดธรรมเนียมแบบแผนการปฏิบัติท่ีมีการควบคุมเชนเดียวกับ
ระบบราชการทุกคนในองคการตองปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 

2.3 มิติเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการมีคานิยมและพฤติกรรมการ 
แสดงออกท่ีสะทอนถึงสายการบังคับบัญชา การบริหารการจัดการและการตัดสินใจจะรวมศูนยอยูท่ี 
ผูบริหารหรือกลุมผูนํา ซ่ึงสมาชิกตองปฏิบัติตามและทุกคนเช่ือวาการตัดสินใจนัน้ ๆ ถูกตอง ไมได
ใหความสําคัญกับเร่ืองคุณภาพงานหรือลักษณะงานท่ีทาทาย ไมรูถึงจดุมุงหมายในการปฏิบัติงาน
ของตนเองและองคการ มุงท่ีปกปองตนเองโดยการปฏิบัตติามสายการบังคับบัญชาของผูบริหาร 

2.4 มิติเนนการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการ 
แสดงออกเนนการลงโทษเม่ือเกิดความผิดพลาดในการทํางาน แตเม่ือปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ
จะไมไดรับรางวัลเปนการตอบแทนเปนเหตุใหผูปฏิบัตงิานพยายามกระจายความรับผิดชอบในงาน
ในลักษณะท่ีเทา ๆ กัน และพยายามหลีกเล่ียงการกระทําท่ีนํามาซ่ึงความผิดพลาดและการถูกตําหน ิ
จากการทํางาน ทุกคนหลีกเล่ียงการปฏิบัติงานและการตัดสินใจท่ีอาจกอใหเกิดความขัดแยงและ
ความผิดพลาดตาง ๆ  

3. แบบต้ังรับ – กาวราว (Aggressive / Defensive Styles) คือ องคการท่ีมีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกถึงลักษณะผูนําท่ีเนนงาน และเนนความตองการความม่ันคงของพนักงาน 
ลักษณะการทาํงานมุงเนนอํานาจหนาท่ี ความคิดเห็นท่ีไมตรงกัน สามารถแบงลักษณะวัฒนธรรม
องคการรูปแบบน้ีไดเปน 4 มิติ คือ 

3.1 มิติเนนการเหน็ตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการท่ีมีนิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกในลักษณะการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมในการเจรจาตอรอง สมาชิกในองคการ 
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มีสวนรวมในการแกไขปญหาเฉพาะหนา อันกอใหเกิดความขัดแยงกับบุคคลอ่ืนเสมอ ๆ พนักงาน
จะแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะชอบสงสัยไมไววางใจบุคคลอ่ืน แสดงอาการตําหนิและตอตาน
การเปล่ียนแปลงหรือความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ ๆ  

3.2  มิติเนนอํานาจ   (Power)   คือ   องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง       
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนท่ีอํานาจหนาท่ี และบทบาทของสมาชิกแตละคนถูก 
กําหนดจากตําแหนงท่ีดํารงอยู รางวัลท่ีไดรับจากหนวยงาน คือ การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงทุก ๆ  
คนตองการท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน และควบคุมผูปฏิบัติงานท่ีอยูในระดบัตํ่ากวา การ 
ไดมาซ่ึงอํานาจหนาท่ีเปนตัวบงบอกถึงความม่ันคงในการทํางาน 

3.3 มิติเนนการแขงขัน (Competitive) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤตกิรรมการแสดง 
ออกถึงการแขงขันท่ีมีเร่ืองของการแพ – ชนะ พนกังานตองการชนะและดีกวาคนอ่ืน การแขงขัน 
เปนการรักษาความรูสึกการมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดับในท่ีทํางาน การวดัผลสําเร็จของ 
การทํางานเนนท่ีผลงาน หรือเน้ืองานมากกวาผูรวมปฏิบัติงาน พนักงานมีความเช่ือวาการทํางาน
ตองมีการแขงขันจึงจะสามารถประสบความสําเร็จ 

3.4 มิติเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionists) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกถึงลักษณะความพิถีพิถันในการทํางาน  เนนท่ีการทํางานอยางหนกัและยึดม่ันใน
ระบบการทํางานอยางละเอียดถ่ีถวน ผลงานและผลผลิตท่ีไดรับจะนอยมาก และใชเวลามากในการ
ท่ีจะบรรลุเปาหมาย 
 
 จากการศึกษาถึงรูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Cooke และ Lafferty (1989)  พบวา 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคแสดงถึงวัฒนธรรมแบบเปนเลิศ (Excellent Organization) ใน 
การใหประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ กลาวคือ วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคใหความสําคัญกับ 
ความพึงพอใจของสมาชิกในองคการภายใตบรรยากาศการทํางานแบบระบบเปดและใหการ 
สนับสนุนและประสานงานซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเพื่อท่ีจะบรรลุถึงเปาหมายท่ีไดรวมกัน 
ตั้งไว การยอมรับซ่ึงความคิดและการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม เปนการสรางสรรคและปรับ 
เปล่ียนองคการใหมีสภาพสอดคลองเหมาะสมไดเปนอยางดี นํามาซ่ึงความพึงพอใจและประสิทธิ 
ภาพในการปฏิบัติของสมาชิกองคการ และรวมถึงผลผลิตท่ีมีคุณภาพในท่ีสุด ในทางตรงกันขาม 
วัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ – เฉ่ือยชา และแบบต้ังรับ – กาวราว ใหความสําคัญอยูท่ีความคงท่ี 
ขององคการ กลาวคือ เปนไปในลักษณะการตอตานหรือไมยอมรับการเปล่ียนท่ีจะเกดิข้ึน ดวย 
ลักษณะและรายละเอียดของทั้งสองรูปแบบวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยและเหตุใหสมาชิกในองค 
การติดยดึอยูกบักฎระเบียบหรือแบบแผนท่ีท่ีมีอัตราการเส่ียงตอการผิดพลาดใหนอยท่ีสุด เพื่อความ 
กาวหนาและม่ันคงในอาชีพการงานรวมถึงการยอมรับการเปนสมาชิกในระบบสังคมน้ัน ๆ ดังนั้น  
รูปแบบ วัฒนธรรมองคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกตามวัฒนธรรมองคการแบบต้ัง 

     15 

DPU



 
16  

รับ – เฉ่ือยชา และวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ – กาวราว อาจเปนอุปสรรคตอการปรับเปล่ียน 
พัฒนาองคการและบุคลากรไดยากกวาวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ความหมายความพึงพอใจในการทํางาน  
 
 Edwin A. Locke (อางถึงใน สรอยตระกูล ติวยานนท อรรถมานะ, 2542 : 134) ไดใหคํา 
นิยามความพึงพอใจในงานไววา “เปนภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลมาจากการรับในงานของบุคคล 
หนึ่ง หรือประสบการณในงานของบุคคล ๆ หนึ่ง” 
 Shermahorn, Jr., Hunt และ Osborn (อางถึงในสุรพงศ เจริญพรรณ , 2537 : 7) ไดให 
ความหมายความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ระดับความรูสึกในทางบวกหรือทางลบท่ีแตละ 
บุคคลมีตอลักษณะตาง ๆ ของงาน กลุมของงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 Applewhite (1965 : 8 อางถึงใน ประภาภรณ สามิภักดิ์ , 2542 : 6) ไดใหความหมาย 
ความพึงพอใจในการทํางานวา เปนความสุข ความสบายท่ีไดจากสภาพที่ทํางาน ความสุขจากการ 
ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน การมีทัศนคติท่ีดีตองาน และความพอใจเกี่ยวกับรายไดจากองคการ  
 Secord and Backman (1946 : 391 อางถึงใน นนทวิชญ เช้ือตาลี, 2542 : 7) กลาววาความ 
พึงพอใจในงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคการ   บางคนพอใจเนื่องจากผลงานทํา 
สําเร็จ บางคนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน แตบางคนพอใจเพราะเพ่ือนรวมงาน  
 จากความหมายแนวคิดตาง ๆ เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานขางตน สรุปไดวา 
ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกชอบหรือพอใจท่ีมีตอองคประกอบตาง ๆ ของงาน และผู 
ท่ีปฏิบัติงานนั้นไดรับการสนองตอบตามความตองการที่เขาพึงประสงคในปจจยันัน้ ๆ ได 
 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงใจในการทํางาน 
 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 132 – 139) ไดกลาวถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีใชเปนเคร่ืองมือ  
ช้ีบงถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีอยู 3 ประการ คือ 
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1. ปจจัยดานบุคคล ไดแก ประสบการณ เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ  
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ระยะเวลาในการทํางาน เชาวนปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดอืน แรงจูงใจในการทํางาน 
2. ปจจัยดานในงาน ไดแก ลักษณะของงาน ทักษะในการทํางาน ฐานวิชาชีพ ขนาด 

หนวยงาน ความหางไกลของบานและท่ีทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร โครงสรางของงาน 
3. ปจจัยดานการจัดการ ไดแก ความม่ันคงในงาน รายรับ ผลประโยชน โอกาส 

กาวหนา อํานาจหนาท่ี สภาพการทํางาน เพือ่นรวมงาน ความรับผิดชอบ การนิเทศงาน การส่ือสาร 
กับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน 
 
 Locke (อางถึงใน  อารี  เพชรผุด, 2530 : 56 – 57) ไดสรุปองคประกอบท่ีทําใหเกิดความ 
พึงพอใจในการทํางาน มีดังนี้  

1. งาน (Work) เปนงานท่ีคนน้ันชอบ ทําใหมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ มีระดับความ 
ยากงายเหมาะสมกับคนทําดวยจํานวนหรือปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล  
งานนั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ 

2. คาจาง (Pay) การจายคาแรงงานท่ียุติธรรมและเทาเทียมกนัในบรรดาคนงานหรือ 
ลูกจางประเภทเดียวกัน 

3. โอกาสที่จะไดรับการเล่ือนข้ันหรือตําแหนง    (Promotion)      จะตองมีเกณฑการ 
พิจารณาท่ียุตธิรรม และเปนเกณฑท่ีทุกคนยอมรับได 

4.    การยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 
 Ghiselli  and  Brown  (อางถึงใน  วรรณา  คูณชัยพาณิชย 2540 : 20) กลาวถึง 
องคประกอบท่ีกอใหผูปฏิบัติงานเกิดความ  พึงพอใจมอียู 5 ประการ คือ 

1. ระดับอาชีพ (Occupation Level) หากอาชพีนั้นอยูในสถานะสูงเปนท่ียอมรับของ 
คนท่ัวไป ก็จะเปนท่ีพึงพอใจของผูประกอบอาชีพนั้น ๆ  

2. สถานะทางสังคม  (Social Status)     สภาพการทํางานตาง ๆ ตองอยูในสถานะท่ีด ี
เหมาะสมแกสภาพของผูปฏิบัติงาน การไดรับตําแหนงท่ีดี หรือไดรับการยกยองจากผูรวมงานท่ีจะ 
เกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น ๆ  

3. ระดับอายุ (Age  Level)  พบวา  บางคร้ังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน   
บางคร้ังก็ไมมีความสัมพันธ  แตจากการศึกษาพบวา  ผูปฏิบัติงานอายุ 25 – 34  ป และ 45 – 54 ป  มี 
ความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอ่ืน ๆ  
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4. ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน ไดแก รายไดประจํา และรายไดพิเศษ  
5. คุณภาพของการปกครองและการบังคับบัญชา (Quality of Supervision) ไดแก  

ความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนางานและคนงาน และการเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน  
ซ่ึงจะมีตอความพึงพอใจตองาน 
 
 สมยศ นาวกีาร (2533 : 222 –224) ไดอธิบายถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการ 
ทํางานไว  ดังนี้ 

ผลตอบแทน   
 ผลตอบแทนจะเปนส่ิงท่ีสามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายอยาง เชน 
อาหาร เส้ือผา ท่ีพักอาศัย การพักผอน ผลตอบแทนจะเปนเคร่ืองหมายของความสําเร็จ และเปน 
แหลงท่ีมาของการยกยอง พนักงานมักจะมองผลตอบแทนวาเปนเคร่ืองสะทอนการยกยองของ 
ผูบริหารตอการมีสวนชวยของพวกเขาตอองคการ 

การเล่ือนตําแหนง  
 การเล่ือนตําแหนงจะทําใหความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงข้ึน งานระดับสูงจะให 
ความเปนอิสระ ความทาทายและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนแกพนกังาน    รางวัลท่ีเกิดข้ึนจากการเล่ือน 
ตําแหนงจะแตกตางกันตามตําแหนง 

การบังคับบัญชา  
 การบังคับบัญชาท่ีสรางความพอใจงานน้ันผูบังคับบัญชาจะสรางความสัมพันธแบบ 
สนับสนุนกับ  ผูใตบังคับบัญชาและใหมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีกระทบตอพวกเขา ซ่ึงสอด 
คลองกับท่ีภาวดี ดุลยจินดา (2536 : 541) กลาวไววาการมีสวนรวมอยางแทจริงจะสงเสริมทัศนคติท่ี 
ดีตองานหวัหนางานท่ีคอยควบคุมบังคับบัญชาอยางอาทรหวงใยมักสรางความพอใจในงานในหมู 
คนทํางานเสมอ 

กลุมงาน  
 การมีเพื่อนรวมงานท่ีรวมมือและเปนมิตรจะเปนแหลงท่ีมาของความพอใจงาน 
อยางหนึ่ง พนกังานตองการโอกาสพูดคุยกับเพื่อนรวมงานและไมชอบงานท่ีทําใหพวกเขาแยกตัว 
ออกจากเพ่ือนรวมงาน กลุมงานสามารถตอบสนองความตองการทางสังคมของพวกเขาได 
พนักงาน 
มักจะใชเพื่อนรวมงานเปนกระบอกเสียงสะทอนปญหาของพวกเขา  
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สภาพแวดลอมการทํางาน  

 พนักงานตองการสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี เพราะวาพวกเขาตองการความสบายทาง 
รางกาย และสภาพแวดลอมการทํางานจะกระทบตอชีวตินอกเวลาของเขาดวย เชน ถาพวกเขาตอง 
ทํางานลวงเวลาแลว พวกเขาจะมีเวลาเพ่ือครอบครัว เพื่อนและการพักผอนของพวกเขานอยลง 
 

ลักษณะงาน  
 พนักงานตองการทํางานท่ีทาทาย พวกเขาไมตองการทํางานท่ีไมตองใชความคิดวนัแลว 
วันเลา ลักษณะของงานท่ีกระทบตอความพอใจงานท่ีจะมีอยู 2 ดาน คือ ความหมายของงานและการ 
ควบคุมวิธีการทํางาน  
 
ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 
 
 เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรับการยอมรับกันอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีนี้มีช่ือ 
เรียกหลายชื่อดวยกัน คือ Motivation-Maintenance Theory, Two-Factor Theory, Motivation  
Hygiene Theory เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน Herzberg และ 
คณะ ไดทําการทดลอง โดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 
11 แหง ในบริเวณเมืองพิทสเบอรก (Pittsburgh) มลรัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania) ประเทศสหรัฐ 
อเมริกา โดยการสอบถามคนงานแตละคน เม่ือถามวา “อะไรเปนส่ิงท่ีทําใหรูสึกวาชอบหรือไมชอบ 
งาน”   ตลอดจนหาเหตุผล  จากการวิเคราะหผลท่ีไดจากการสัมภาษณ Herzberg และคณะ  
(อางถึงในวรรณา คูณชัยพานิชย, 2540 : 28-31) ไดสรุปวามีปจจยัสําคัญ  2 ประการ ท่ีมีความ 
สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบของแตละคน ปจจยัดงักลาว   ไดแก  

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจยัท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง กลาวคือเปน 
ปจจัยท่ีจูงใจใหคนชอบและรักงาน คนจะถูกจูงใจใหเพิม่ผลผลิตจากปจจัยเหลานี้ ซ่ึงประกอบดวย 

       1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จ 
ส้ินและประสบผลสําเร็จเปนอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ี 
เกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปล้ืมใจในผลสําเร็จของงานนั้น 

      1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ 
นี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินด ีการใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด
ท่ีกอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การ
ยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
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           1.3 ลักษณะงาน  (Work Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิด 
ริเร่ิมสรางสรรค งานท่ีทาทาย 

      1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกดิข้ึนจากการไดรับ 
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี 

      1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง โอกาสท่ีพนักงานไดรับการสงเสริมให 
มีความรู ความสามารถมากข้ึน และพนักงานท่ีมีความรู ความสามารถไดรับการพัฒนาเล่ือน 
ตําแหนงใหสูงข้ึน  

2. ปจจัยคํ้าจนุหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีใชคํ้าจนุหรือบํารุง 
รักษาจิตใจของบุคคลใหทํางาน แตมิไดเปนส่ิงจูงใจผูปฏิบัติงานและเปนปจจยัท่ีเกีย่วของกับสภาพ 
แวดลอมในการทํางาน หากไมมีปจจัยนี้หรือมีในลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคการจะสง 
ผลใหบุคคลในองคการนั้นเกิดความไมชอบงานได ปจจยัคํ้าจุนประกอบดวย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง  
นโยบายการบริหารงาน การมอบหมายงานและการจัดระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการเปด 
โอกาสใหพนกังานไดมีสวนรวมในการบริหาร 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง รูปแบบและวิธีการบังคับบัญชา การส่ัง 
การและการมอบหมายงานของหัวหนางานท่ีเปนไปอยางยุติธรรม 

2.3 สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพท่ีทํางานหรือ     
ส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อุณหภูมิ ตลอดจนเคร่ืองมือเครื่องใชในการ 
ทํางาน 

2.4 สัมพันธภาพกบัเพื่อนรวม (Relationship with Peers) หมายถึง ความสัมพันธ 
ระหวางพนักงานดวยกนั ท่ีกอใหเกดิความไววางใจใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนเต็มใจ 
ท่ีจะใหความรวมมือในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

2.5 ความม่ันคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอ     
คุณคาของงานท่ีรับผิดชอบ รวมถึงความเช่ือม่ันในความมั่นคงในอาชีพ 
 ตามทัศนะของ Herzberg และคณะ ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนยอมจะเปนปจจัยท่ีจูงใจแตละ 
บุคคล และมีผลตอความพึงพอใจในงานท่ีทํา แตการขาดปจจัยเหลานี้มิไดเปนส่ิงท่ีทําใหเกดิความ 
ไมพอใจแกบุคคลแตอยางใด สวนปจจัยคํ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานท่ีทําและ 
ชวยใหคนสามารถหลีกเล่ียงจากส่ิงท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจตาง ๆ  
 นอกจากน้ี Herzberg ยังไดใหความเห็นเพิม่เติมวา ความพึงพอใจในงานน้ันขึ้นอยูกับ 
ปจจัย 2 ประการ คือ 
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1. ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง ท่ีทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานหรือไม 
พอใจในงาน มี 2 ประเภท คือ 

1.1 ปจจัยท่ีเกี่ยวกบัลักษณะงาน (Job Content) เปนปจจยัท่ีเกีย่วกับลักษณะงานท่ี 
ตองกระทําหรือเปนผลที่เกี่ยวของกับเนื้อหาของงานจริง ๆ ไดแก ลักษณะงาน ความสําเร็จ ความ 
กาวหนา การยอมรับนับถือ เปนตน 

1.2 ปจจัยท่ีเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมในการทํางาน (Job Context) เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยว 
กับลักษณะงานหรือไมเปนผลเกี่ยวกับเนือ้หางานโดยตรง สวนใหญจะเกิดกับสภาพแวดลอมในการ 
ทํางาน ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน วิธีการบังคับบัญชา นโยบายของบริษทัสภาพแวด 
ลอมในการทํางาน สถานภาพ ความม่ันคง ชีวิตสวนตัว เปนตน 
            จากปจจัยลักษณะงานท้ัง 2   ประเภท   Herzberg   สรุปวา   ลักษณะของงานหรือ 
เนื้อหาของงานจริง ๆ นั้น เปนส่ิงท่ีตอบสนองความตองการพ้ืนฐานทางดานใหประโยชนตนเองใน 
การทํางานโดยตรง ซ่ึงถือวาเปนส่ิงลอใจทางบวก สวนปจจัยท่ีไมใชเนือ้หาของงานจริง ๆ นั้น ไม 
สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานดังกลาวได การตอบสนองปจจัยหลังนี้จะเปนเพียง 
การตอบสนองไมใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจเทานั้น จึงถือวาเปนส่ิงลอใจทางลบ 

2. ปจจัยทางดานบุคลิกภาพ เปนปจจยัท่ีจะทําใหพนกังานเกิดความพึงพอใจหรือไม      
พึงพอใจในงานไดเชนกัน บุคลิกภาพของแตละบุคคลมีสวนในการกําหนดความพึงพอใจของคน 
ดวย ในกรณีนี ้Herzberg กลาววาถาวิเคราะหคนโดยถือความสนใจตอการทํางานาของเขาเปนหลัก 
แลว จะแบงออกเปน 2 พวก ดังนี ้

2.1 พวกที่เนนความสนใจใหกับงานโดยตรง (Motivation Seekers) เปนพวกที่ 
ตองการงานดท่ีีสุดโดยไมคํานึงถึงปจจัยแวดลอมอ่ืน ๆ มากนักและตองการการตอบสนองดวยเนื้อ 
หาของงานจริง 

2.2 พวกที่เนนความสนใจตอสภาพแวดลอมของงาน (Maintenance Seekers) พวกนี ้
จะมีความพึงพอใจกับสถานที่ท่ีสะดวกสบาย สามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี มีเวลาใน 
การใชชีวิตสวนตัวที่นาพอใจ ซ่ึงเปนพวกท่ีตองการตอบสนองความตองการดวยปจจัยท่ีไมใชเนื้อ 
หาของงานจริง ๆ  

ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

         เฉลียว บุรีภักดี (2526) ไดศึกษาวัฒนธรรมการทํางานของคนไทย ดังนี ้
1. คนไทยตองการทํางานท่ีมีอิสระการมีคานิยมเกีย่วกับการทํางานในลักษณะนี้เปน 

ความตองการของคนในสังคมอุตสาหกรรม การท่ีคนไทยมีคานิยมในลักษณะน้ี จงึเปนเร่ืองท่ีควร
สนับสนุนแตการสนับสนุนความตองการทํางานท่ีอิสระ ควรมีเหตุผลและมีขอบเขตเพราะความ 
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ตองการอิสระของคนไทยมีอัตราคอนขางสูงจนบางคร้ังทําใหขาดระเบียบวินยัในการทํางานรวมกัน 
โดยตางคนตางก็ทําตามท่ีตนพอใจจะทํา ซ่ึงแนนอนวาการทํางานท่ีมีอิสระโดยไมมีขอบเขตเชนนี ้
ยอมจะไมเอ้ือตอการทํางานรวมกันเปนอยางยิ่งและขัดกบัแนวทางพัฒนาท่ีกระทํากนัอยูในปจจุบัน 

2. คนไทยตองการทํางานท่ีไมตองรับผิดชอบ การมีคานิยมเกี่ยวกับการทํางานใน 
ลักษณะน้ีจะมีผลใหบุคคลทํางานแตเพยีงใหเสร็จ ทํางานเพียงใหพนจากภาระทีไ่ดรับมอบหมาย ไม
ตองการความสมบูรณ การขาดความรับผิดชอบทําใหงานเสร็จชา ถามองในแงของการพัฒนา 
ลักษณะความตองการทํางานดวยความรับผิดชอบมีความสําคัญมาก ความไมตองการท่ีจะทํางานใน
ลักษณะดังกลาวของคนไทยเปนลักษณะท่ีไมเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาอยางหนึ่งท่ีตองมีการเปล่ียน 
แปลงแกไข 

3. คนไทยไมมีวนิัยในการทํางาน ความมีระเบียบวินยัในการทํางานเปนลักษณะท่ี 
จําเปนสําหรับคนในสังคมพัฒนา เพราะความมีวินยัเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยใหการทํางานคนเดยีว 
หรือเปนกลุมมีประสิทธิภาพ การทํางานอยางมีวินยัทําใหผูทํางานรวมกันเกดิความปกติสุข การท่ี 
คนไทยไมมีวนิัยในการทํางาน แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมการทํางานท่ีขาดเปาหมาย ขาดความ 
สมํ่าเสมอ และขาดระบบท่ีแนนอน มีผลทําใหการพัฒนาในระบบตาง ๆ ดําเนินไปไดยาก การมี 
พฤติกรรมการทํางานท่ีขาดระเบียบวินยัจึงเปนอุปสรรคอยางมากตอการพัฒนาสังคมไทย 

4. คนไทยไมมีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกันเปนกลุม การทํางานรวมกันเปน 
กลุมทําใหเกิดพลังและทุนอยางมหาศาล การทํางานรวมกันเปนพฤติกรรมท่ีตองปรากฏอยูใน 
ทุกกระบวนการพัฒนาทุกระบบ การพัฒนาชนบทก็ดี การทําธุรกิจขนาดใหญก็ดี การรวมตัวเพ่ือต้ัง 
พรรคการเมืองก็ดี การจดัต้ัง  สหกรณกด็ี เหลานี้ตองอาศัยการทํางานรวมกันเปนกลุมท้ังส้ิน การท่ี 
คนไทยไมอาจทํางานรวมกนัเปนกลุมได จงึเปนปจจยัสําคัญท่ีทําใหองคการเกิดความลมเหลว 
 
 วรพจน สุทธิสัย (2536) ศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคตขิอง   
ดักลาสแมคเกรเกอร โดยศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการขององคการหรือหนวยงานที่
ผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี X กับวัฒนธรรมองคการขององคการหรือหนวยงาน
ท่ีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตาทฤษฎี Y ของ McGregor ซ่ึงวัฒนธรรมองคการ
ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน คือ บรรยากาศองคการ การออกแบบงาน การเปนตัวผูนาํของหัวหนา
งาน การเปนผูนําในกลุมเพื่อนรวมงาน ผลของพฤติกรรมการทํางาน คานิยมในการทํางาน ปรัชญา
ในการดําเนินงานขององคการ และเร่ืองราวเกีย่วกับประวัติขององคการ บุคคลสําคัญท่ีมีผลตอการ
ดําเนินงานขององคการ โดยศึกษาในกลุมตัวอยางพนักงานในองคการท่ีผูบริหารมีฐานคติในการ
บริหารตามทฤษฎี X จํานวน 32 คน และพนักงานในองคการท่ีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงาน
ตามทฤษฎี Y  

22 

DPU



จํานวน 32 คน เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรม    องคการจากกลุมตัวอยาง วิเคราะห 
ขอมูลดวยคาเฉล่ีย   ความผันแปรปรวน    ทดสอบความแตกตางดวย t-test     ผลการศึกษาพบวา  
วัฒนธรรมองคการขององคการท่ีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารตามทฤษฎี Y เอ้ือตอการดําเนิน 
งานขององคการมากกวาวัฒนธรรมองคการขององคการท่ีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตาม 
ทฤษฎี X อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 รวมสามดาน ไดแก บรรยากาศองคการ การเปนผูนํา 
ของหัวหนางาน การเปนผูนาํของกลุมเพื่อนรวมงาน และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 หนึ่งดาน  
คือ ผลของพฤติกรรมการทํางาน และวัฒนธรรมองคการขององคการท่ีผูบริหารมีฐานคติในการ 
บริหารงานตามทฤษฎี Y เอ้ือตอการดําเนนิงานขององคการมากกวาวฒันธรรมท่ีผูบริหารมีฐานคติ 
ในการบริหารงานตามทฤษฎี X ในเร่ืองคานิยมในการทํางานของพนักงาน ปรัชญาในการดําเนนิ 
งานขององคการและเร่ืองราวเกีย่วกับประวัติขององคการ และบุคคลสําคัญท่ีมีผลตอการดําเนินงาน 
ขององคการ  
 
 ไพศาล ไกรสิทธ์ิ (2524) ไดศึกษาการทํางานของคนไทยพบวาวัฒนธรรมการทํางานของ 
คนไทยสวนใหญ นิยมการทํางานท่ีไมตองเส่ียง ชอบการทํางานอิสระเปนงานสงเสริมตัวเอง  
ไมชอบทํางานตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ หรือถูกบังคับควบคุมมากนัก 
 
 สุภัทรา  เอ้ือวงศ  (2539)   ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันการศึกษาพยาบาล  2   
สถาบัน  คือ  คณะพยาบาลศาสตร  ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  และวิทยาลัยพยาบาล  ในสังกัด 
กระทรวงกลาโหม  โดยศึกษาภาพรวมในสถาบันการศึกษาพยาบาล  และศึกษาวัฒนธรรมองคการ   
ท่ีมีลักษณะแขง็และออน  ตลอดจนวัฒนธรรมองคการท่ีเอ้ือและเปนอุปสรรคตอการพัฒนา  โดยใช 
กรอบแนวคิดของ  Schein  (1985)  ซ่ึงศึกษาวัฒนธรรมในมิติของคติฐานเบ้ืองตน  พบวา 
วัฒนธรรมโดยภาพรวมของ 2 สถาบัน  มีความคลายคลึงกันในลักษณะเชิงวิชาชีพ  คือ  สมาชิกตอง
มีความเสียสละ  มีความรับผิดชอบ  การกระทําเนนความเรียบรอยสมบูรณ  ความสัมพันธใน
องคการยึดระบบอาวุโส  สวนวัฒนธรรมท่ีแตกตางกนั  จะเกีย่วกับบริบทของสถาบันท่ีตางกัน  ซ่ึง
วัฒนธรรมในวิทยาลัยพยาบาลจะเดนชัด  ในลักษณะของความเปนทหาร  ซ่ึงเกี่ยวกับการปกครอง
ตามลําดับช้ันและการปฏิบัติตามคําส่ัง  สมาชิกมีลักษณะคลอยตามวฒันธรรมท่ีเอ้ือและเปน
อุปสรรคในการพัฒนาสถาบัน  สวนวัฒนธรรมท่ีออนนั้น  จะเกีย่วกับความขัดแยงของลักษณะ
ความสัมพันธใน  2  รูปแบบ  คือ  ระบบอาวุโสยศ  และอาวุโสรุน  สําหรับในคณะพยาบาลศาสตร  
วัฒนธรรมท่ีมีลักษณะเฉพาะคือ  ความเปนอิสระในการดาํเนินงาน  สมาชิกควบคุมตนเองและมี
ความรับผิดชอบ  ซ่ึงวัฒนธรรมดังกลาว  ถือเปนวัฒนธรรมท่ีแข็งของสถาบัน  และสมาชิกถือวาเปน
วัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาดวย   สวนวฒันธรรมท่ีออนนั้น  จะเกี่ยวของกับการมีเปาหมายใน
การทํางานท่ีตางกัน 
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ของสมาชิกในสถาบัน  และวัฒนธรรมท่ีสมาชิกเห็นวาเปนอุปสรรคในการดําเนนิงานของสถาบัน   
คือ  การเปล่ียนแปลงตาง ๆ ทําไดยาก 
 ติน ปรัชพฤทธ์ิ (2527) ไดทําการวิจยัเร่ืองหัวหนาภาควชิา : ความสัมพันธระหวาง 
ลักษณะสังคมเศรษฐกิจและวิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคลกับความพึงพอใจในงานและ 
สัมฤทธ์ิผลทางงาน : กรณีศึกษาจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  พบวา 

1. ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับสัมฤทธ์ิผลของงาน  กลาวคือ  หัวหนาภาควิชาท่ีมี 
ภูมิลําเนาอยูในภาคกลาง  จะมีสัมฤทธ์ิผลของงานสูงกวาหัวหนาภาควชิาท่ีภูมิลําเนาไมใชภาคกลาง 

2.    ระดับ (ซี) และอัตราเงินเดือนมีความสัมพันธแบบผกผันกับความพึงพอใจในงาน 
3.    ความพึงพอใจในงาน ไมมีความสัมพันธกับสัมฤทธ์ิผลของงานอยางมีนัยสําคัญทาง 

สถิติ 
ปรีชาชาติ  อํามาตยโยธิน (2538:บทคัดยอ)  วิจัยเร่ือง  ความพึงพอใจในงานท่ีตองปฏิบัติ  

ของเจาหนาท่ีสัตวแพทยประจําสํานักงานปศุสัตวอําเภอในเขตภาคเหนือตอนบน  เพื่อศึกษา
ลักษณะสวนบุคคล  เศรษฐกิจและสังคม  ตลอดจนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ศึกษาระดับ
ความพึงพอใจในงานท่ีตองปฏิบัติของเจาหนาท่ีสัตวแพทยอําเภอ  และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานท่ีตองปฏิบัติ  ตลอดจนปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  พบวาเจาหนาท่ีสัตว
แพทยอําเภอมีความพึงพอใจในงานดานสุขภาพสัตวในระดับมาก  ไดแก  การฉีดวัคซีนปองกันโรค
ระบาดสัตว  การจํากัดพยาธิสัตว  และงานระบาดวิทยา  สวนความพึงพอใจในระดับนอย  ไดแก  
การรักษาพยาบาลสัตว  การกัก – ตรวจสัตวและการเคล่ือนยายสัตว  สําหรับงานดานสงเสริมการ
เล้ียงสัตวนั้น  มีความพอใจในระดับมาก  ไดแก  การปรับปรุงพันธุสัตวและการถายทอดเทคโนโลย ี 
สวนการสํารวจขอมูลการเล้ียวสัตวมีความพึงพอใจในระดับนอย 
 

ชูชาติ  ศิวกาญจน  (2538:63-65)  วิจยัเร่ือง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรระดับปฏิบัติในโรงเรียนนายรอยตาํรวจ  วัตถุประสงคในการวจิัยเพื่อศึกษาระดับความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรระดับปฏิบัติในโรงเรียนนายรอยตาํรวจ     โดยไดดัดแปลงแบบวัดความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของMichael  Beer) จํานวน  35  ขอ   ปจจัยตางๆ ศึกษาตามกรอบแนวคิดของ   
Herberg  และคณะ ผลการศกึษาพบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  
และความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ     
ปานกลาง สําหรับปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามลําดับความสําคัญ  
ไดแก  การปฏิบัติงานในการบริหารของผูบังคับบัญชา  และความรับผิดชอบ 
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 อุไรรัตน   ชนะบํารุง  (2539: บทคัดยอ) วิจยัเร่ือง  การศึกษาปจจยัท่ีสงผลตอ            
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ โดยมี 
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา    การกําหนดกรอบแนวคิดโดยใชแบบวัดความพึงพอใจใน
การทํางานของ Kanumgo (1982)  จํานวน  16  ขอ  และใชแบบวัดปจจยัตาง ๆ  ท่ีผูวิจยัสรางตาม 
แนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ  ท่ีคิดวามีความสัมพันธและครอบคลุมลักษณะงานของนักวิชาการ 
ศึกษา จํานวน  14  ปจจัย  ผลการวิจยัพบวา  นักวิชาการศึกษามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับปานกลาง  และปจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา  ตาม 
ลําดับความสําคัญ  คือ  การไดรับการยอมรับนับถือ  การนิเทศนงาน  เงินเดือน  ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ  ความกาวหนา  และความม่ันคงในงาน 
 จตุรงค   พรหมวิจิตร  (2539: บทคัดยอ)   วิจัยเร่ือง   ความพึงพอใจในงานของผูบริหาร 
วิทยาลัยเกษตรกรรมในประเทศไทย   วัตถุประสงคการวจิัยเพื่อศึกษาลักษณะพ้ืนฐานบางประการ 
ดานสถานภาพท่ัวไป   ระดบัความพึงพอใจ  และระดับความพึงพอใจในงาน  ผลการวิจัยพบวา        
ผูบริหารมีความพึงพอใจในงานเฉล่ียอยูในระดับมาก  องคประกอบความพึงพอใจในงานของ          
ผูบริหารเรียงตามลําดบัจากมากไปนอย  ไดแก  ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จของงาน  การไดรับ 
การยอมรับนบัถือ  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา   
ความกาวหนาในตําแหนง  สภาพการทํางาน  และนโยบายในดานการบริหารสําหรับความสัมพันธ 
ระหวางลักษณะพ้ืนฐานกับความพึงพอใจในการทํางาน  พบวา  อายุ  อายุราชการ  มีความสัมพันธ 
เชิงบวกกับความพึงพอใจในการงานของผูบริหาร  สวนเพศ  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนที่ปจจุบัน   
และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 Olasiji (1983) ไดทําการศึกษาเร่ืองการประยุกตใชทฤษฎีปจจัยจูงใจ-คํ้าจุนกับ 
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจงานของผูบริหารและบุคลากรฝายวิชาการมหาวิทยาลัยในไนจีเรีย ซ่ึง 
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขวญักําลังใจและทัศนะคติท่ีมีตองานตอผูบริหาร และตออาจารยของ 
มหาวิทยาลัยไนจีเรีย รวมทั้งตองการวิเคราะหปจจัยหรือนําไปสูความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
ของท้ัง 2 กลุม ดังกลาวดวย ผูวิจัยไดนําทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg มาประยุกตใชในการศึกษา 
คร้ังน้ี ประชากรท่ีใชในการวิจัยเปนกลุมอาจารยจํานวน 97 คน และกลุมผูบริหาร จํานวน 40 คน  
ของมหาวิทยาลัยลากอส ผลการวิจยัช้ีใหเห็นวา ปจจยัจงูใจ 5 ใน 6 ประการ เปนตัวบงช้ีท่ีแสดงให 
เห็นวาเปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรท้ัง 2 กลุมนี้ มีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นปจจัยจูงใจ  
และปจจยัคํ้าจนุท่ีสงผลกระทบตอความพงึพอใจในงานของกลุมอาจารยยังแตกตางกับผูบริหาร 
 แตไมมีความแตกตางกนัมากนักในดานปจจัยคํ้าจนุ ซ่ึงทําใหเกดิความไมพึงพอใจในงาน 
ของกลุมอาจารยและกลุมผูบริหาร อยางไรก็ตามโดยท่ัวไปแลวผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิด 
และขอคนพบแตเดิมของ Herzberg  
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บทที่ 3 
 

ตัวแบบ สมมติฐาน  และระเบียบวิธีวิจัย 
 
 ตัวแบบ (Model) ท่ีใชในการวิเคราะห คือ ตัวแบบที่ปรับมาจากแนวความคิดของ Cooke  
และ   Lafferty   (1989) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใชกับงานวจิัยคร้ังนี้ โดยมีรูปแบบดังนี้ คือ 
 

ภาพท่ี  1 
กรอบแนวความคิด แบบท่ีใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทาง                       

ประชากรศาสตรท่ีศึกษาและวัฒนธรรมองคการ 
               ตัวแปรตน                                                                 ตัวแปรตาม 
 
 
   
 
 
 

คุณลักษณะทาง
ประชากรศาสตร 

เพศ 
อายุ 

การศึกษา 
รายได 

ตําแหนงงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองคการ 
สรางสรรค 
เฉื่อยชา 
กาวราว 

ภาพท่ี  2 
กรอบแนวความคิดแบบท่ีใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรท่ีศึกษา

และความพึงพอใจในการทํางาน 
             ตัวแปรตน                        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐาน 
 

คุณลักษณะทางประชากรศาสตร 
เพศ 
อายุ 

การศึกษา 
รายได 

ตําแหนงงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

วัฒนธรรมองคการ 
สรางสรรค 
เฉื่อยชา 
กาวราว 
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27 
สมมติฐาน 
 

1.   คุณลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic   Characteristics) ไดแก เพศ  อาย ุ  
การศึกษา  รายได ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   มีความสัมพันธกับวฒันธรรม   
องคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแยก 
เปนสมมติฐานยอยดังนี ้

1.1 เพศ  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2 อายุ  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3 การศึกษา มีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติ 
แหงชาติ ระดบั 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4 รายได  มีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.5 ตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของ 
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. คุณลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic   Characteristics) ไดแก เพศ อายุ  
การศึกษา รายได ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน 
การทํางาน ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร โดย 
แยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้

      2.1 เพศ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

      2.2 อายุ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

      2.3 การศึกษา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานัก 
งานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

      2.4 รายได  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

      2.5 ตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ 
สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ 

ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ 

สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 การวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ของขาราชการในสํานักงานสถิติแหงชาติ โดยในการวจิยัคร้ังนี้ทําในลักษณะการวิจยัเชิงสํารวจ  
(Survey Research)โดยใชแบบสอบถาม(Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลโดยกําหนด 
รูปแบบการศึกษาไว ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรกลุมเปาหมายในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ขาราชการในสํานักงานสถิติแหงชาติ  
ระดับ 1-6 ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 475 คน โดยการสุมตัวอยาง โดยใชสูตรยามาเน  

(Taro Yamanae) n = 2Ne1
N
+

 โดยแทนคาขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  

จํานวน 475 คน จะไดขนาดกลุมตัวอยางจาํนวน 217 คน เปนตัวแทนของประชากรไดท่ีระดับ 
ความคลาดเคล่ือนท่ี 0.5 โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ 
มูล แลวนําขอมูลท่ีไดมาท้ังหมดดําเนินการวิจัยในข้ันตอไป    และเม่ือแยกตามแตละกอง  เพื่อใหมี 
การกระจายกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางช้ันภูมิแบบตามสัดสวน (Proportionate  Stratified  
Sampling)  ของจํานวนประชากรท้ังหมดไดจากการคํานวณ  เชน  สํานกังานเลขานุการกรม  จํานวน   
90  คน  จะไดขนาดของกลุมตัวอยางดังนี ้
 
 ขนาดของกลุมตัวอยาง  = 217 X 90  =  41  คน 
        475 
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ตารางท่ี  1   จาํนวนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานตาง ๆ 
 
สํานักงาน / กอง จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
สํานักงานเลขานุการกรม 90 

35 
58 
31 
98 
38 
78 
29 
18 

41 
16 
27 
14 
45 
17 
36 
13 
8 

กองคลังขอมูลและสนเทศสถิติ 
กองจัดเก็บขอมูลสถิติ 
กองนโยบายและประสานสถิติ 
กองปฏิบัติการประมวลผลขอมูล 
กองวิชาการประมวลผลขอมูล 
กองวิชาการสถิติ 
กองสถิติเศรษฐกิจ 
กองสถิติสังคม 

รวมจํานวน 475 217 
 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลนั้นผูวิจยัเก็บรวบรวมขอมูลจากสํานักงานสถิติแหงชาติ โดย    
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใหผูตอบแบบสอบถามในหนวยงานตาง ๆ ของสํานักงานสถิติแหงชาติ  
แลวเก็บรวบรวมขอมูลท้ังหมดจากผูตอบแบบสอบถามในหนวยงานตาง ๆ เหลานั้นมา และนําไป 
ทําการวิเคราะหขอมูลเหลานั้นตอไป     
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก แบบสอบถาม โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3  
สวน คือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัว 
ไปของผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศ,อายุ,การศึกษา,รายได,ตําแหนงงานและระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงาน 
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 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของบุคคลในสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ  สรางสรรค  เฉ่ือยชา และกาวราว   โดยแบบสอบถามน้ีผูวิจัยได 
นําของ Cooke และLafferty (1989) มีลักษณะประเมินคาเปนแบบประเมินคา    Rating Scale    
5   คําตอบ จํานวน  88  ขอ  แบงเปน  3  ตอน  คือ  ตอนท่ี  1  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค   
มีท้ังหมด  29  ขอ   เปนคําถามเชิงบวก  ในขอ 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,14,15,16,17,20,22,23,24, 
25,27,28และ 29  เปนคําถามเชิงลบในขอ  13,18,19,21และ26 
 ตอนท่ี  2  วัฒนธรรมองคการลักษณะเฉ่ือยชา  มีท้ังหมด  30  ขอ  เปนคําถามเชิงบวกใน 
ขอ  1,2,3,4,5,7,8,9,10,11,12,14,15,16,17,18,20,21,22,23,24,25,26,29และ30  เปนคําถามเชิงลบใน 
ขอ  6,13,19,27และ28 
 ตอนท่ี 3 วัฒนธรรมองคการลักษณะกาวราวเปนคําถามเชิงบวกในขอ 1,2,3,4,5,8,9,10, 
11,12,13,14,15,18,19,20,21,23,24,25,26,27,28และ29  เปนคําถามเชิงลบในขอ  6,7,16,17 และ 22   
 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ถามเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในการทํางานท่ัวไป โดยแบบสอบถามน้ีผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากของวรรณา คูณชัยพานิชย  
(2540) ซ่ึงมีลักษณะการประเมินคาเปนแบบ Rating Scale 5 คําตอบ จํานวน 11 ขอ เปนคําถามเชิง 
บวกในขอ 1,2,3,5,6,8 และ 11 เปนคําถามเชิงลบในขอ 4,7,9และ10 
 
 เกณฑการใหคะแนน (Rating Scale) สําหรับแบบสอบถามสวน 2 และสวน 3 โดยแบง 
ระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ คือ 
 

ระดับความคิดเห็น ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
               มากท่ีสุด 5 1 
               มาก 4 2 
               ปานกลาง 3 3 
               นอย 2 4 
               นอยท่ีสุด 1 5 
  
 การนําคะแนนดังกลาวนีไ้ปใชอธิบายระดับการรับรูถึงความพึงพอใจในการทํางานตอ      
วัฒนธรรมองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติแหงชาติ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับ เพือ่ท่ีจะจําแนกให 
เปนกลุมท่ีแตกตางกันนี้ ผูวจิัยไดใชขอมูลเฉล่ียท่ีไดจากขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการ 
แบงโดยพจิารณาดังตอไปนี ้

30 
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 วัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานสถิติแหงชาติ  
แบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตํ่า สามารถท่ีจะคํานวณแบงชวงระดับช้ัน 
การรับรูตอวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในสํานักงานสถิติแหง 
ชาติ 
 โดยวิธีการคํานวณความกวางของช้ันดังน้ี 
 

 
จํานวนช

ดาสุดคะแนนสูงสุ −
ั้น

คะแนนตํ่
 =    3

1-5
 =  1.33 

 
 จากหลักเกณฑโดยวิธีการคํานวณไดดังกลาว ผูวิจยัไดมีการกําหนดการแปลความหมาย 
ของระดับการรับรูตอวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ตามระดับคะแนนดังตอไปนี ้ 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 2.33 จะเทากบัระดับตํ่า 
คะแนนเฉล่ีย 2.34 – 3.67 จะเทากบัระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.68 – 5.00 จะเทากบัระดับสูง 
 

    การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
   โดยการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามซ่ึงเปนการนําแบบสอบ 

ถามจํานวน 30 ชุดไปทดสอบ (Pretest) กับกลุมท่ีใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง คือ สํานักงานคณะ 
กรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติท่ีใชศึกษาจริง แลวนําผลท่ีไดมาหาความเช่ือม่ัน 
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ( Statistics  Package  the  Social  Sciences )  เพื่อท่ีจะหาความเช่ือม่ัน 
ในแตละสวนของแบบสอบถามโดยวิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอัลฟา (Alpha Coefficient) ของ  
Cronbach  ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ัน  ( Reliability )    ในสวนของวัฒนธรรมองคการท้ัง 3 ลักษณะ  คือ    
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  = .9205   วัฒนธรรมองคการลักษณะเฉ่ือยชา  α = .6336   α
และวัฒนธรรมองคการลักษณะกาวราว  = .6889  และในสวนของความพึงพอใจในการทํางาน   α
α = .9333 
  

   สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณา ไดแก จํานวน (Frequency) การแจกแจงความถ่ี  คารอยละ   

(Percentage)  คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อท่ีจะใชในการ 
อธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของขอมูลท่ีศึกษาวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 
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2. คาสถิติของ Regression เพื่อใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร  2  ตัว   
คือ  ตัวแปรตนและตัวแปรตาม  ไดแก วัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในการทํางาน 

3. การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมของตัวแปร  t – test  และ   
F – test 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจยัเร่ือง  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงทําการศึกษาจากกลุม
ตัวอยาง จํานวนท้ังส้ิน  217  คน   โดยแบงออกเปน 
 1.   สํานักงานเลขานุการกรม  จํานวน      41   คน 
 2.   กองคลังขอมูลและสนเทศสถิติ จํานวน      16  คน 
 3.   กองจัดเกบ็ขอมูลสถิติ                จํานวน      27  คน 
 4.   กองนโยบายและประสานสถิติ จํานวน      14 คน 
 5.   กองปฏิบัติการประมวลผลขอมูล จํานวน      45 คน 
 6.   กองวิชาการประมวลผลขอมูล  จํานวน      17 คน 
 7.   กองวิชาการสถิติ   จํานวน      36 คน 
 8.   กองสถิติเศรษฐกิจ   จํานวน      13 คน 
 9.   กองสถิติสังคม   จํานวน        8 คน 
 ดวยวิธีช้ันภูมิแบบตามสัดสวน  ( Proportionate  Stratified  Sampling ) โดยมีวัตถุประสงคในการ
วิจัยดังนี้  คือ 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับวัฒนธรรมองคการของ 
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของขางราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

วิเคราะหขอมูลโดยใชการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมของตัวแปร t - test และ 
F – test  ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS 
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ตารางท่ี 2     ขอมูลเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการในลักษณะสรางสรรค 
 

ความหมาย สัญลักษณ ระดับคะแนน 
 
CT 1 
 
CT 2 
CT 3 
 
CT 4 
 
CT 5 
 
CT 6 
CT 7 
CT 8 
CT 9 
CT 10 
 
CT 11 
 
CT 12 
CT 13 * 
CT 14 
 
CT 15 
 
CT 16 

ตอนท่ี  1 5   4   3   2   1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5   4   3   2   1 
 
 
1   2   3   4    5 
 
 
 
 
 
 

1) เปาหมายขององคการของทาน คือ มุงเนนการบริการให
มีคุณภาพ 
2) ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในองคการนี้ 
3) หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายของการทํางาน
รวมกัน 
4) พนักงานสวนใหญจะแสวงหาความรูและประสบการณ
อยูเสมอ 
5) ในการประชุมปรึกษาหารือ  ทุกคนมีทาทีกระตือรือรน  
ดวยความมุงม่ันท่ีจะแกไขปญหาใหสําเร็จ 
6) ทุกคนในหนวยงานตั้งใจปฏิบัติงานอยางไมยอทอ 
7) พนักงานรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายน้ันมีคุณคา 
8) ทุกคนพอใจท่ีจะทํางานรวมกัน 
9) ทุกคนมีความสุขและสนุกกับงาน 
10) ทุกคนทํางานโดยมีจดุมุงหมายหลกัขององคการเปน 
สําคัญ 
11) หนวยงานทานมีการวางแผนการทํางานรวมกนัอยาง 
เปนข้ันตอน 
12) งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทาทายความสามารถ 
13) พนักงานในหนวยงานทานขาดกําลังใจในการทํางาน 
14) องคการของทานใชระบบการบริหารงานโดยใหผู 
ปฏิบัติงานมีสวนรวมเสนอขอคิดเห็นได 
15) หนวยงานทานมีการกระตุนการทํางานท่ีไดผลตามเปา 
หมายและมีประสิทธิภาพ 
16) ทุกคนมีโอกาสเสนอความคิดเห็นของตนตอผูอ่ืนได 
อยางอิสระ 

  
 

DPU



 35 

ตารางท่ี 2  (ตอ) 
 

สัญลักษณ ความหมาย ระดับคะแนน 
CT 17 
 
CT 18 * 
CT 19* 
 
CT 20 
 
CT 21 * 
CT 22 
CT 23 
 
CT 24 
 
CT 25 
 
CT 26 * 
 
CT 27 
 
CT 28 
 
CT 29 

17) พนักงานสวนใหญมีการทํางานแบบชวยเหลือซ่ึงกนั
และกัน 

 
 
1   2   3   4   5 
1   2   3   4   5 
 
 
 
1   2   3   4   5 
 
 
 
 
 
 
 
1   2   3   4   5 

18) พนักงานสวนใหญทํางานอยางขาดความม่ันใจ 
19) การติดตอประสานงาน  มีความยุงยาก  สลับซับซอน  
ไมชัดเจน 
20) องคการมีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน  เพื่อ
คุณภาพชีวิตท่ีดีของผูปฎิบัติงาน 
21) พนักงานสวนใหญทํางานแบบตางคนตางทํา 
22) พนักงานสวนใหญอยูรวมกันอยางอบอุนและเขาใจกัน 
23) พนักงานสวนใหญมีลักษณะเปนกันเอง  เปดเผยและ
จริงใจ 
24) พนกังานสวนใหญมีความรักและผูกพันตอเพ่ือน
รวมงาน 
25) พนักงานไดรับสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน
ตาง ๆ ท่ีเทาเทียมกัน 
26) พนักงานสวนใหญไมรับฟงและไมยอมรับซ่ึงกันและ
กัน 
27) พนกังานสวนใหญสนใจตอความรูสึกของเพื่อน
รวมงาน 
28) พนกังานสวนใหญมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อน
รวมงานอยูเสมอ 
29) พนักงานมีความรูสึกวา  หากตองออกจากองคการนี้
ไปแลว  จะรูสึกเสียดายและอาลัยเพ่ือนรวมงานเปนอยาง
มาก 

 
*   หมายถึง   คําถามเชิงลบ 
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ตารางท่ี 3    ขอมูลเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการในลักษณะเฉ่ือยชา 
 
สัญลักษณ ความหมาย ระดับคะแนน 
 
PAS 1 
 
PAS 2 
 
PAS 3 
PAS 4 
 
PAS 5 
 
PAS 6 * 
 
PAS 7 
 
PAS 8 
PAS 9 
 
PAS 10 
PAS 11 
 
PAS 12 
PAS 13 * 
PAS 14 
 
PAS 15 
PAS 16 
 

ตอนท่ี 2 5   4   3   2   1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1   2   3   4   5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1   2   3   4   5 

1) ความผูกพันระหวางผูรวมงานมักเปนไปอยางผิวเผินไม
ลึกซ้ึง 
2) พนักงานสวนใหญ ยังทํางานโดยยึดติดอยูกับระเบียบการ
ทํางานแบบเกา ๆ 
3) พนักงานสวนใหญไมชอบท่ีจะเผชิญหนากับปญหา 
4) พนักงานสวนใหญนยิมปฏิบัติงานตามท่ีมีผูอ่ืนเคยปฏิบัติ
ไวกอนแลว 
5) พนักงานมักไมมีโอกาสเสนอความคิดเห็นของตนเองใน
ท่ีประชุม 
6) พนักงานสามารถติดตอกันไดทุกระดับช้ันอยางเปน
อิสระ 
7) เม่ือปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีองคการกําหนดไว  พนกังานผู
นั้นจะไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเทาเทียมกัน 
8) องคการมักใชหลักอาวุโสเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
9) พนักงานสวนใหญยอมรับงานและหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายจากหัวหนาอยางเต็มใจ 
10) พนักงานสวนใหญคลอยตามความคิดเห็นของหวัหนา 
11) พนักงานทุกคนปฏิบัติตามระเบียบท่ีองคการไดกําหนด
ไวอยางเครงครัด 
12) พนักงานทุกคนมีความรูสึกท่ีดีตอระเบียบท่ีกําหนดไว 
13) กฎระเบียบสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณตาง ๆ 
14) เนื่องจากมีกฎระเบียบมาก  ทําใหการทํางานลาชาและ
ไมคลองตัว 
15) การบริหารงานเปนแบบรวมอํานาจ 
16) โครงสรางของสายการบังคับบัญชาคอนขาง
สลับซับซอน  ยุงยากและไมชัดเจน 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 
  

สัญลักษณ ความหมาย ระดับคะแนน 
PAS 17 
PAS 18 
 
PAS 19 * 
 
PAS 20 
 
PAS 21 
 
PAS 22 
 
PAS 23 
 
PAS 24 
 
PAS 25 
 
PAS 26 
 
PAS 27 * 
 
PAS 28 * 
 
PAS 29 
 
PAS 30 

17) พนักงานสวนใหญไววางใจและเช่ือม่ันในตัวผูบริหาร 
18) ลักษณะการทํางานสวนใหญ  ตองพึง่พาคําปรึกษาจาก
หัวหนางานเปนหลัก 
19) พนักงานสวนใหญสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
ไดอยางอิสระ 
20) พนักงานสวนใหญปฏิบัติหนาท่ีตามที่ไดรับมอบหมาย 
เทานั้น 
21) มีการกําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละตําแหนงอยางชัด 
เจน 
22) ในการปฏิบัติงานจะมีผูคอยใหคําแนะนําปรึกษาตลอด 
เวลา 
23) พนักงานสวนใหญเช่ือวา  แมจะทํางานดีเพยีงใดก็ไมมี 
ใครมองเห็นคุณคา 
24) เม่ือกระทําผิด  จะไดรับการลงโทษตามกฎระเบียบท่ี 
กําหนดไวอยางเปนธรรมและเสมอภาค 
25) การปฏิบัติงานแมวาจะมีความผิดเพยีงเล็กนอยกจ็ะไม 
ไดรับการยกเวนการลงโทษ 
26) พนักงานสวนใหญรับรูวา  ลักษณะงานที่ไดรับมอบ 
หมายงานแตละคนไมเทาเทียมกัน 
27) พนักงานสวนใหญมีความรูสึกผิดและตําหนิตวัเองเม่ือ 
เกิดความขัดแยงในหนวยงานของตน 
28) มีการปรึกษาเพื่อหาแนวทางในการแกไขปญหาของ 
หนวยงานเสมอ 
29) พนักงานสวนใหญจะหลีกเล่ียงการโตแยงกับหวัหนา 
งานหรือผูท่ีอาวุโสกวา 
30) เม่ือมีปญหาในหนวยงาน  พนักงานสวนใหญจะไมเขา
ไปเกี่ยวของดวย  เพราะคิดวาเปนหนาท่ีของหัวหนางาน
หรือผูบริหาร 

5   4   3   2   1 
 
 
 
1   2   3   4   5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1   2   3   4   5 
 
1   2   3   4   5 

*   หมายถึง   คําถามเชิงลบ 
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ตารางท่ี 4     ขอมูลวัฒนธรรมองคการในลักษณะกาวราว 
 

สัญลักษณ ความหมาย ระดับคะแนน 
 
AGG 1 
 
AGG 2 
 
AGG 3 
AGG 4 
 
 
AGG 5 
 
AGG 6 * 
 
AGG 7 * 
 
AGG 8 
 
AGG 9 
 
AGG 10 
 
AGG 11 
 
AGG 12 
 
 
 AGG 29 

 
1) ลักษณะของงานองคการ  มีลักษณะท่ีตองเผชิญหนากับ
ปญหาอยูเสมอ ๆ 
2) พนักงานท่ีสามารถแกไขปญหาไดจะไดรับการยกยอง
และยอมรับวามีความสามารถมากกวาความสามารถอ่ืน ๆ 
3) พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นท่ีขัดแยงกนัอยูเสมอ 
4) เม่ือมีการเปล่ียนแปลงใหมๆ  เกดิข้ึนในหนวยงาน  
พนักงานสวนใหญจะเหน็ดวยและมีความกระตือรือรน
สนใจท่ีจะเรียนรู 
5) มีการตรวจงานเพ่ือหาขอตําหนิหรือขอผิดพลาดจากการ
ปฏิบัติงานเปนประจํา 
6) พนักงานสวนใหญมีความเช่ือถือและวางใจในการทํางาน
ของเพื่อนรวมงาน 
7) พนักงานสวนใหญมีความเชื่อถือและไววางใจในการ
ทํางานของเพ่ือนรวมงาน 
8) พนักงานสามารถใชเทคนิคการเจรจาตอรองมาใชใน
หนวยงานได 
9) ในการปฏิบัติงานรวมกัน  มักมีผูท่ีคอยตอตานความ
คิดเห็นของผูอ่ืนอยูเสมอ 
10) พนักงานมักจะพูดถึงการยายหรือการลาออกใหไดยิน
อยูเปนประจํา 
11) พนักงานสวนใหญมีความมุงหมายหลักตอการทํางาน
คือ ความตองการเล่ือนข้ัน / ตําแหนงใหสูงข้ึน 
12) พนักงานสวนใหญเช่ือวา การเล่ือนข้ันตําแหนงคือ  การ
ประสพผลสําเร็จในการทํางานของตน 
 
29) ในการปฏิบัติงาน พนักงานทุกคนสามารถยืดหยุนได
ตามสถานการณ 

5   4   3   2   1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1   2   3   4   5 
 
1   2   3   4   5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5  4  3  2  1 

*   หมายถึง   คําถามเชิงลบ 
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ตารางท่ี 5    จาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 
 

จํานวน 
สถานภาพสวนบุคคล 

( 217 คน ) 
รอยละ 

เพศ  
52 

165 

 
24.0 
76.0 

                    ชาย 
                    หญิง 
รวม 217 100.0 
อายุ  

39 
65 
84 
29 

 
18.0 
30.0 
38.7 
13.4 

                    18 – 27  ป 
                    28 – 37  ป 
                    38 – 47  ป 
                    48 ปข้ึนไป 
รวม 217 100.0 
การศึกษา  

70 
126 
21 

 
32.3 
58.1 
9.7 

                    ต่ํากวาปริญญาตรี 
                    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
                    สูงกวาปริญญาตรี 
รวม 217 100.0 
รายได  

34 
104 
79 
0 

 
15.7 
47.9 
36.4 

0 

                    ต่ํากวา  10,000  บาท 
                    10,001 – 15,000  บาท 
                    15,001 – 20,000  บาท 
                    20,000  บาทข้ึนไป 

รวม 217 100.0 
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ตารางท่ี 5  (ตอ) 
 
 จํานวน 

( 217 คน ) 
รอยละ 

สถานภาพสวนบุคคล 

40 

ตําแหนงงาน  
16 
16 
38 
47 
82 
18 

 
7.4 
7.4 

17.5 
21.7 
37.8 
8.3 

                    ระดับ  1 
                    ระดับ  2 
                    ระดับ  3 
                    ระดับ  4 
                    ระดับ  5 
                    ระดับ  6 

รวม 217 100.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

8 
124 
44 
22 
19 

 
3.7 

57.1 
20.3 
10.1 
8.8 

                    ต่ํากวา  1  ป 
                      1 – 10     ป 
                    11 – 20     ป 
                    21 – 30     ป 
                    30  ปข้ึนไป 

รวม 217 100.0 
 
 จากตารางท่ี  5  พบวา  ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติมีปจจัยสวนบุคคลดังนี้ 

1. เพศ  พบวากลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ มีจํานวนเพศหญิง 165 คน 
 คิดเปนรอยละ 76.0 และจํานวนเพศชาย 52 คน คิดเปนรอยละ 24.0 ตามลําดับ 

2.  อายุ   พบวาชวงอายุท่ีมากท่ีสุดของกลุมตัวอยาง คือ  ชวงอายุระหวาง  38-47  ป   
จํานวน  84  คนคิดเปนรอยละ  38.7  รองลงมาไดแก ชวงอายุระหวาง  28 – 37  ป  มีจํานวน  65  คน   
คิดเปนรอยละ  30.0     ชวงอายุระหวาง  18 – 27  ป  จํานวน  39  คน  คิดเปนรอยละ  18  และ ชวง 
อายุ  48  ป ข้ึนไป  จํานวน  29  คน  คิดเปนรอยละ  13.4  ตามลําดับ 

3. การศึกษา พบวาระดับการศกึษาสูงสุดของกลุมตัวอยางอยูในระดับปริญญาตรีหรือ 
เทียบเทา  จํานวน  126  คน  คิดเปนรอยละ  58.1   รองลงมาคือ  ต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน  70  คน 
คิดเปนรอยละ  32.3  และสูงกวาปริญญาตรี  จํานวน  21  คน  คิดเปนรอยละ  9.7  ตามลําดับ 

4.  รายได   พบวา กลุมตัวอยางมีรายได (สูงสุด)  อยูในชวง  10,000 – 15,000  บาท   
จํานวน  104  คน  คิดเปนรอยละ  47.9   รองลงมาคือ  15,001 – 20,000  บาท  จํานวน  79  คน  คิด 
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36.4  และตํ่ากวา  10,000  บาท  จํานวน  34  คน   คิดเปนรอยละ  15.7   สวนกลุมตัวอยางท่ีมีรายไดตั้งแต  
20,000  บาทข้ึนไปไมพบ 

5. ตําแหนงงาน  พบวา  ระดับของขาราชการสวนใหญ คือ ขาราชการระดบั 5  จํานวน   
82  คน  คิดเปนรอยละ  37.8  รองลงมาไดแก  ขาราชการระดับ  4  จํานวน  47  คน  คิดเปนรอยละ  21.7   
ขาราชการระดบั  3  จํานวน  38  คน  คิดเปนรอยละ  17.5   ขาราชการระดับ  6   จํานวน  18  คน   คิด 
เปนรอยละ  8.3  และขาราชการระดับ  1,2   มีจํานวนเทากัน  คือ  16  คน   คิดเปนรอยละ  7.4  (ท้ังสอง
ระดับ)  ตามลําดับ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา  ขาราชการสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติ 
งานอยูในชวง  1 -  10  ป  จํานวน  124  คน   คิดเปนรอยละ  57.1   รองลงมาคือ  11 – 20  ป   จํานวน   
44  คน  คิดเปนรอยละ  20.3     21 – 30  ป   จํานวน  22  คน  คิดเปนรอยละ  10.1     30 ปข้ึนไป จํานวน  19  
คน  คิดเปนรอยละ  8.8  และตํ่ากวา  1  ป  มีจํานวน  8  คน   คิดเปนรอยละ  3.7   ตามลําดับ 
 

การวิเคราะห คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ของวัฒนธรรมองค 
การในลักษณะสรางสรรค ของขาราชการสํานักงานแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร  
มีผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 6 
  
ตารางท่ี  6   คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 

 ในลักษณะสรางสรรคของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต 
  กรุงเทพมหานคร 
 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   คาเฉล่ีย 
รายการ 

( X    ( S.D. )  ) 
ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 3.94 
 

3.50 
 

3.46 
 
 

3.15 
 

0.82 
 

0.78 
 

0.83 
 
 

0.81 

1.  เปาหมายขององคการของทานคือ
มุงเนนการบริการใหมีคุณภาพ  

ปานกลาง 2.  ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานใน
องคการน้ี  
3. ปานกลาง หนวยงานของทานมีการ 

 
 

กําหนดเปาหมายของการทํางานรวมกัน 
4.  พนักงานสวนใหญจะแสวงหาความรู
และประสบการณอยูเสมอ ปานกลาง 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  คาเฉล่ีย 
รายการ 

( X     ( S.D. )  ) 
ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 3.24 
 
 

3.19 
 

3.26 
 

3.18 
 

2.86 
 

3.25 
 

3.29 
 
 

3.03 
 

2.50 
 

2.94 
 
 

3.20 
 
 

2.41 

0.83 
 
 

0.87 
 

0.90 
 

0.78 
 

0.79 
 

0.75 
 

0.90 
 
 

0.85 
 

1.16 
 

0.91 
 
 

0.68 
 
 

0.82 
 

5.  ในการประชุมปรึกษาหารือทุกคนมี
ทาทีกระตือรือรนดวยความมุงมั่นที่จะ
แกไขปญหาใหสําเร็จ 

 
 

ปานกลาง 6.  ทุกคนในหนวยงานต้ังใจปฏิบัติงาน
อยางไมยอทอ  

ปานกลาง 7.  พนักงานรูสึกวางานท่ีไดรับ 
 มอบหมายน้ันมีคุณคา 

ปานกลาง 8.   ทุกคนพอใจท่ีจะทํางานรวมกัน 
ปานกลาง  

9.  ทุกคนมีความสุขและสนุกกับ 
ปานกลาง งาน 

 10. ทุกคนทํางานโดยมีจุดมุงหมาย 
ปานกลาง หลักขององคการเปนสําคัญ 

 
 

11. หนวยงานของทานมีการวาง 
แผนการทํางานรวมกันอยางเปน
ขั้นตอน ปานกลาง 

 12. งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทา 
ปานกลาง ทายความสามารถ 

 13*. พนักงานในหนวยงานของ 
ปานกลาง ทานขาดกําลังใจในการทํางาน 

 
 

14. องคการของทานใชระบบ 
บริหารงานโดยใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมเสนอขอคิดเห็นได ปานกลาง 

 
 

15. หนวยงานของทานมีการ 
กระตุนการทํางานท่ีไดผลตามเปาหมาย
และมีประสิทธิภาพ ปานกลาง 

 
 

16. ทุกคนมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
ของตนตอผูอื่นไดอยางอิสระ 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 

รายการ คาเฉล่ีย 

( X  ) 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
    ( S.D. ) 

ระดับความคิดเห็น 

17. พนักงานสวนใหญมีการทํางานแบบ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
18. * พนักงานสวนใหญทํางานอยางขาด
ความม่ันใจ 
19.* การติดตอประสานงานมีความ
ยุงยากสลับซับซอนไมชัดเจน 
20. องคการมีการจัดสภาพแวดลอมใน
การทํางานเพื่อคุณภาพที่ดีของ
ผูปฏิบัติงาน 
21.* พนักงานสวนใหญทํางานแบบตาง
คนตางทํา 
22. พนักงานสวนใหญอยูอยางอบอุน
และเขาใจกัน 
23. พนักงานสวนใหญมีลักษณะเปน
กันเอง เปดเผยและจริงใจ 
24. พนักงานสวนใหญมีความรักและ
ผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 
25. พนักงานไดรับสิทธิและความเสมอ
ภาคในการทํางานตาง ๆ ที่เทาเทียมกัน 
26.* พนักงานสวนใหญไมรับฟงและไม
ยอมรับซึ่งกันและกัน 
27. พนักงานสวนใหญสนใจตอความรู
สึกของเพ่ือนรวมงาน 
28. พนักงานสวนใหญมีการพบปะ
สังสรรคกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 
29. พนักงานมีความรูสึกวาหากตองออก
จากองคการน้ีไปแลวจะรูสึกเสียดายและ
อาลัยเพ่ือนรวมงานเปนอยางมาก 

3.00 
 

2.95 
 

2.67 
 

2.55 
 
 

2.71 
 

2.77 
 

2.56 
 

2.76 
 

2.34 
 

2.96 
 

2.64 
 

2.78 
 

2.47 
 
 
 
 

0.91 
 

1.01 
 

0.92 
 

0.84 
 
 

0.90 
 

0.99 
 

0.86 
 

0.82 
 

0.86 
 

1.02 
 

0.73 
 

0.72 
 

0.97 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

หมายถึง คําถามเชิงลบ 
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จากตารางท่ี  6   พบวาระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในลักษณะสราง 
สรรคของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  อยูใน 
ระดับปานกลาง (  = 2.95   S.D. = 0.86 )   โดยคําถามแตละขอมีคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน X
มาตรฐานเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังตอไปนี้  เปาหมายขององคการของทานคือมุงเนน 
การบริการใหมีคุณภาพ  (  = 3.94  S.D. = 0.82 )  ทานรูสึกภาคภมิูใจท่ีไดทํางานในองคการนี้  (   X X
= 3.50   S.D. = 0.78 )  หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายของการทํางานรวมกัน  (  = 3.46   X
S.D. = 0.83 )   หนวยงานทานมีการวางแผนการทํางานรวมกันอยางเปนข้ันตอน  (  = 3.29   S.D. X
 = 0.90 )   พนกังานรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายนัน้มีคุณคา  (  = 3.26   S.D. = 0.90 )   ทุกคน X
ทํางานโดยมีจดุมุงหมายหลักขององคการเปนสําคัญ  (  = 3.25   S.D. = 0.75 )   ในการประชุม X
หารือทุกคนมีทาทีกระตือรือรนดวยความมุงม่ันท่ีจะแกไขปญหาใหสําเร็จ  (  = 3.24    X
S.D. = 0.83 )   หนวยงานทานมีการกระตุนการทํางานท่ีไดผลตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพ   
( X  = 3.20   S.D. = 0.68 )   ทุกคนในหนวยงานต้ังใจปฏิบัติงานอยางไมยอทอ  (  = 3.19    X
S.D. =  0.87 )   ทุกคนพอใจที่จะทํางานรวมกัน  (  = 3.18   S.D. =  0.78 )   พนักงานสวนใหญจะ X
แสวงหาความรูและประสบการณอยูเสมอ  (  = 3.15   S.D. = 0.81 )   งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ี X
ทาทายความสามารถ  (  = 3.03    S.D. = 0.85 )   พนักงานสวนใหญมีการทํางานแบบชวยเหลือ X
ซ่ึงกันและกัน  (  = 3.00   S.D. = 0.91 ) พนกังานสวนใหญไมรับฟงและไมยอมรับซ่ึงกันและกัน  X
( X  = 2.96   S.D. = 1.02 )   พนกังานสวนใหญทํางานอยางขาดความม่ันใจ  (  = 2.95   S.D. = X
1.01 )   องคการของทานใชระบบการบริหารงานโดยใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมเสนอขอคิดเห็นได   
( X  = 2.94   S.D. = 0.91 ) ทุกคนมีความสุขและสนุกกับงาน  (  = 2.86   S.D. = 0.79 )พนักงาน X
สวนใหญมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ ( = 2.78 S.D. = 0.72) พนักงานสวนใหญ X
อยูอยางอบอุนและเขาใจกัน  (  = 2.77   S.D. = 0.99 ) พนักงานสวนใหญทํางานมีความรักและ X
ผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน  (  = 2.76   S.D. = 0.82 ) พนักงานสวนใหญทํางานแบบตางคนตางทํา   X
( X  = 2.71   S.D. = 0.90 )   การติดตอประสานงานมีความยุงยากสลับซับซอนไมชัดเจน  (  = 2.67    X
S.D. = 0.92 )   พนักงานสวนใหญสนใจตอความรูสึกของเพื่อนรวมงาน  ( = 2.64   S.D. = 0.73 )   
พนักงานสวนใหญมีลักษณะเปนกนัเองเปดเผยและจริงใจ  (  = 2.56   S.D. = 0.86 )   องคการมี 

X
X

การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานเพ่ือคุณภาพชีวติท่ีดีของผูปฏิบัติงาน  (  = 2.55   S.D. = 0.84 )   
พนักงานในหนวยงานทานขาดกําลังใจในการทํางาน  (  = 2.50   S.D. = 1.16 )   พนกังานมีความรู 

X
X

สึกวาหากตองออกจากองคการนี้ไปแลวจะรูสึกเสียดายและอาลัยเพ่ือนรวมงานเปนอยางมาก  ( = X
 2.47   S.D. = 0.97 )    ทุกคนมีโอกาสเสนอความคิดเหน็ของตนตอผูอ่ืนไดอยางอิสระ  (  = 2.41    X
S.D. = 0.82 )   พนักงานไดรับสิทธิและความเสมอภาคในการทํางานตาง ๆ ท่ีเทาเทียมกัน  ( =  X
2.34   S.D. = 0.86 ) 
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 การวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองคการ 
ในลักษณะเฉ่ือยชาของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร   
มีผลการวิเคราะหดังตารางท่ี  7 
 
ตารางท่ี  7    คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการใน 

   ลักษณะเฉ่ือยชาของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขต 
   กรุงเทพมหานคร 
 

รายการ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

( X (  S.D. )  ) 

ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 1.ความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงานมัก
เปนไปอยางผิวเผินไมลึกซึ้ง 
2.พนักงานสวนใหญยังทํางานโดยยึดติดอยู
กับระเบียบการทํางานแบบเกา ๆ 
3.พนักงานสวนใหญไมชอบที่จะ
เผชิญหนากับปญหา 
4.พนักงานสวนใหญนิยมปฏิบัติงานตามที่
มีผูอื่นเคยปฏิบัติไวกอนแลว 
5.พนักงานมักไมมีโอกาสเสนอความ
คิดเห็นของตนเองในที่ประชุม 
6.*พนักงานสามารถติดตอกันไดทุก
ระดับช้ันอยางเปนอิสระ 
7.เมื่อปฏิบัติงานตามเกณฑที่องคการ
กําหนดไว พนักงานผูน้ันจะไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบอยางเทาเทียม
กัน 
8.องคการมักใชหลักอาวุโสเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติ 
9.พนักงานสวนใหญยอมรับงานและหนาที่
ที่ไดรับมอบหมายจากหัว 
หนาอยางเต็มใจ 
10.พนักงานสวนใหญคลอยตามความ
คิดเห็นของหัวหนา 
 

3.64 
 

3.78 
 
 

3.63 
 

3.76 
 

3.54 
 

3.17 
 

2.66 
 
 
 

3.60 
 

3.28 
 

3.39 
 

0.97 
 

1.00 
 
 

0.83 
 

0.85 
 

0.95 
 

0.98 
 

0.96 
 
 
 

1.10 
 

0.79 
 

0.75 

 
สูง 

 
 

ปานกลาง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

 

DPU



46 
 
ตารางท่ี  7  (ตอ) 
 

รายการ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

( X (  S.D. )  ) 

ระดับความคิดเห็น 

2.98 
 

3.00 
 

2.56 
 

3.53 
 

3.58 
3.71 

 
3.26 

 
3.42 

 
3.35 

 
3.49 

 
3.00 

 
2.91 

 
3.51 

 
2.83 

 
 

2.80 

0.80 
 

0.75 
 

0.85 
 

1.00 
 

0.98 
0.98 

 
0.75 

 
0.89 

 
0.94 

 
0.86 

 
0.93 

 
1.08 

 
0.91 

 
0.91 

 
 

0.95 
 

ปานกลาง 11.พนักงานทุกคนปฏิบัติตามระเบียบที่
องคการไดกําหนดไวอยางเครงครัด  

ปานกลาง 12.พนักงานทุกคนมีความรูสึกที่ดีตอ
ระเบียบที่กําหนดไว  

ปานกลาง 13.*กฎระเบียบสามารถยืดหยุนไดตาม
สถานการณตาง ๆ  

ปานกลาง 14.เน่ืองจากมีกฎระเบียบมาก ทําใหการ
ทํางานลาชาและไมคลองตัว  

ปานกลาง 15.การบริหารงานเปนแบบรวมอํานาจ 
สูง 16.โครงรางของสายการบังคับบัญชา

คอนขางสลับซับซอน ยุงยากและไมชัดเจน  
ปานกลาง 17.พนักงานสวนใหญไดวางใจและเชื่อมั่น

ในตัวผูบริหาร  
ปานกลาง 18.ลักษณะการทํางานสวนใหญตองพ่ึงพา

คําปรึกษาจากหัวหนางานเปนหลัก  
ปานกลาง 19.*พนักงานสวนใหญสามารถตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  
ปานกลาง 20.พนักงานสวนใหญปฏิบัติหนาที่ตามที่

ไดรับมอบหมายเทาน้ัน  
ปานกลาง 21.มีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละ

ตําแหนงอยางชัดเจน  
ปานกลาง 22.ในการปฏิบัติงานจะมีผูคอยให

คําแนะนําปรึกษาตลอดเวลา  
ปานกลาง 23.พนักงานสวนใหญเช่ือวา แมจะทํางานดี

เพียงใดก็ไมมีใครมองเห็นคุณคา  
ปานกลาง 24.เมื่อกระทําผิดจะไดรับการลงโทษตาม

กฎระเบียบที่กําหนดไวอยางเปนธรรมและ
เสมอภาค 

 
 

ปานกลาง 25.การปฏิบัติงานแมวาจะมีความผิดเพียง
เล็กนอยก็จะไมไดรับการยกเวนการ
ลงโทษ 
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ตารางท่ี  7  (ตอ) 
 

รายการ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

( X (  S.D. )  ) 

ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 3.37 
 
 

3.09 
 
 

2.94 
 

3.70 
 

3.37 

0.85 
 
 

0.71 
 
 

0.76 
 

0.97 
 

0.90 
 

26.พนักงานสวนใหญรับรูวาลักษณะงานที่
ไดรับมอบหมายงานแตละคนไมเทาเทียม
กัน 

 
 

ปานกลาง 27.*พนักงานสวนใหญมีความรูสึกผิดแล
ตําหนิตัวเองเมื่อเกิดความขัดแยงใน
หนวยงานของตน 

 
 

ปานกลาง 28.*มีการปรึกษาเพ่ือหาแนวทางในการ
แกไขปญหาของหนวยงานเสมอ  

สูง 29.พนักงานสวนใหญจะหลีกเล่ียงการ
โตแยงกับหัวหนางานหรือผูที่อาวุโสกวา  
30.เมื่อมีปญหาในหนวยงาน พนักงานสวน
ใหญจะไมเขาไปเก่ียวของดวย  เพราะคิด
วาเปนหนาที่ของหัวหนางานหรือผูบริหาร 

ปานกลาง 

3.29 0.90 รวม ปานกลาง 

 
*  หมายถึง คําถามเชิงลบ 
 

จากตารางท่ี  7  พบวา  ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  มีวัฒนธรรมองคการลักษณะเฉ่ือยชาอยูในระดับปานกลาง ( =3.29 S.D.= 0.90)   X
โดยคําถามแตละขอมีคาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังตอไปนี้  พนักงาน
สวนใหญยังทํางานโดยยึดติดอยูกับระเบียบการทํางานแบบเกา ๆ  ( =3.78 S.D.= 1.00)  พนักงานสวนใหญ
นิยมปฏิบัติงานตามท่ีผูอ่ืนเคยปฏิบัติไวกอนแลว  ( =3.76 S.D.= 0.85)   โครงสรางของสายการบังคับ
บัญชาคอนขางสลับซับซอนยุงยากและไมชัดเจน  ( =3.71 S.D.= 0.98)    พนักงานสวนใหญจะหลีกเล่ียง
การโตแยงกับหัวหนางานหรือผูท่ีอาวุโสกวา  ( =3.70 S.D.= 0.97)  ความผูก 

X
X
X

X
พันระหวางผูรวมงานมักเปนไปอยางผิวเผินไมลึกซ้ึง( =3.64 S.D.= 0.97) พนักงานสวนใหญไมชอบ X
ท่ีจะเผชิญหนากับปญหา  ( =3.63 S.D.= 0.83)    องคการมักใชหลักอาวโุสเปนแนวทางในการปฏิบัต ิ 
( =3.60 S.D.= 1.10)  การบริหารงานเปนแบบรวมอํานาจ  ( =3.58 S.D.= 0.98)  พนักงานมักไมมีโอกาส
เสนอความคิดเห็นของตนในท่ีประชุม  ( =3.54 S.D.= 0.95)  เนื่องจากมีกฏระเบียบมากทําให 

X
X X

X
การทํางานลาชาและไมคลองตัว  ( =3.53 S.D.= 1.00) พนกังานสวนใหญเช่ือวาแมจะทํางานดีเพยีงใด X
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ก็ไมมีใครมองเห็นคุณคา  ( =3.51 S.D.= 0.91)  พนักงานสวนใหญปฏิบัติหนาท่ีตามที่ไดรับมอบหมาย
เทานั้น  ( =3.49 S.D.= 0.86)  ลักษณะการทาํงานสวนใหญตองพึ่งพาคําปรึกษาจากหวัหนางานเปนหลัก  
( =3.42 S.D.= 0.89)  พนักงานสวนใหญคลอยตามความคิดเห็นของหัวหนา   ( =3.39 S.D.= 0.75)   

X
X

X X
เม่ือมีปญหาในหนวยงานพนักงานสวนใหญจะไมเขาไปเกี่ยวของดวย  เพราะคิดวาเปนหนาท่ีของหัวหนา
งานหรือผูบริหาร  ( =3.37 S.D.= 0.90)  พนักงานสวนใหญรับรูวาลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมายงาน X
แตละคนไมเทาเทียมกนั  ( =3.37 S.D.= 0.85) พนักงานสวนใหญสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ
( =3.35 S.D.= 0.94)  พนักงานสวนใหญยอมรับงานและหนาท่ีท่ีดรับมอบหมายจากหัวหนาอยางเต็มใจ  
( =3.28 S.D.= 0.79)  พนักงานสวนใหญไววางใจและเช่ือม่ันในตัวผูบริหาร  ( =3.26 S.D.= 0.75)  
พนักงานสามารถติดตอกันไดทุกระดับช้ันอยางอิสระ  ( =3.17 S.D.= 0.98)  พนักงานสวนใหญมี
ความรูสึกผิดและตําหนิตวัเองเม่ือเกิดความขัดแยงในหนวยงานของตน  ( =3.09 S.D.= 0.71)  มีการ
กําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละตําแหนงอยางชัดเจน  ( =3.00 S.D.= 0.93)  พนักงานทุกคนมีความรูสึกที่ดี
ตอระเบียบท่ีกาํหนดไว  ( =3.00 S.D.= 0.80) พนักงานทุกคนปฏิบัติตามระเบียบท่ีองคการไดกําหนดไว
อยางเครงครัด ( =2.98 S.D.= 0.80)  มีการปรึกษาเพื่อหาแนวทางในการแกไขปญหาของหนวยงานเสมอ  
( =2.94 S.D.= 0.75)  ในการปฏิบัติงานจะมีผูคอยใหคําแนะนําปรึกษาตลอดเวลา  ( =2.91 S.D.= 1.08)  
เม่ือกระทําผิดจะไดรับการลงโทษตามกฏระเบียบท่ีกําหนดไวอยางเปนธรรมและเสมอภาค  ( =2.83 S.D.= 
0.91)  การปฏิบัติงานแมวาจะมีความผิดเพยีงเล็กนอยก็จะไมไดรับการยกเวนการลงโทษ  ( =2.80 S.D.= 
0.95)  เม่ือปฏิบัติงานตามกฎเกณฑท่ีองคการกําหนดไว  พนักงานผูนัน้จะไดรับการพจิารณาความดี
ความชอบอยางเทาเทียมกนั  ( =2.66 S.D.= 0.96)     กฎระเบียบสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ 

X
X
X X

X
X

X
X

X
X X

X
X

X
ตาง ๆ    ( =2.56 S.D.=0 .85)   X
 
 การวิเคราะห คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็ของวัฒนธรรมองคการใน
ลักษณะกาวราวของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีผลการ
วิเคราะหดังตารางท่ี  8 
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ตารางท่ี  8    คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการใน 
                     ลักษณะกาวราวของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขต 

   กรุงเทพมหานคร 
 

รายการ คาเฉล่ีย 

( X  ) 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(  S.D. ) 

ระดับความคิดเห็น 

1. ลักษณะของงานขององคการ  มีลักษณะ
ที่ตองเผชิญหนากับปญหาอยูเสมอๆ 
2. พนักงานที่สามารถแกไขปญหาไดจะ
ไดรับการยกยองและยอมรับวามี
ความสามารถมากกวาความสามารถอื่นๆ 
3. พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นที่
ขัดแยงกันอยูเสมอ 
4. เมื่อมีการเปล่ียนแปลงใหมๆ เกิดขึ้นใน
หนวยงาน พนักงานสวนใหญจะเห็นดวย
และมีความกระตือรือรนสนใจที่จะเรียนรู 
5.มีการตรวจงานเพื่อหาขอตําหนิหรือ
ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานเปนประจํา 
6.* พนักงานสวนใหญมีความเช่ือถือและ
ไววางใจในการทํางานของเพ่ือนรวมงาน 
7.*เมื่อมีขอผิดพลาดพนักงานทุกคนจะ
พยายามปฏิบัติวาไมใชขอผิดพลาดของ
ตนเองหรือแผนกตนเอง 
8. พนักงานสามารถใชเทคนิคการเจรจา
ตอรองมาใชในหนวยงานได 
9. ในการปฏิบัติงานรวมกัน  มักมีผูที่คอย
ตอตานความคิดเห็นของผูอื่นอยูเสมอ 
10.พนักงานมักจะพูดถึงการยายหรือการ
ลาออกใหไดยินอยูเปนประจํา 
11.พนักงานสวนใหญมีความมุงหมายหลัก
ตอการทํางาน คือ ความตองการเลื่อนขั้น/
ตําแหนงใหสูงขึ้น 
12.พนักงานสวนใหญเช่ือวาการเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง คือ การประสบผลสําเร็จใน
การทํางานของตน 

3.45 
 

3.04 
 
 

3.20 
 

3.15 
 
 

3.44 
 

3.05 
 

2.74 
 
 

3.00 
 

3.11 
 

3.32 
 

3.62 
 
 

3.67 

0.89 
 

0.79 
 
 

0.89 
 

0.86 
 
 

0.91 
 

0.71 
 

1.07 
 
 

0.79 
 

0.89 
 

1.16 
 

1.06 
 
 

1.06 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี  8  (ตอ) 
 

รายการ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

( X (  S.D. )  ) 

ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 13.ภายในองคการ พนักงานมีการแบงกลุม
เที่ยวแกงแยงชิงผลประโยชน 
14.ในองคการของทาน จะมีกลุมหรือ
แผนกที่มีอํานาจและอิทธิพลมากกวากลุม
อื่น 
15.องคการมีการเล่ือนขั้นโดยยึดถือระบบ
คุณธรรม 
16.*สวนใหญพนักงานจะมีการสอนงาน
ซึ่งกันและกัน 
17.*พนักงานสวนใหญตองการการยอมรับ
และความเช่ือถือจากเพ่ือนรวมงาน 
18.การทํางานมีลักษณะการแขงขันกันใน
ทุกดาน 
19.ในหนวยงานมีคนบางกลุมเทาน้ันที่มี
อํานาจในการตัดสินใจ 
20.ทุกคนเช่ือวา การแขงขันกันทํางานจะ
กอใหเกิดลักษณะการทํางานท่ีดี 
21.ทุกคนตางแขงขันกันทํางาน เพ่ือให
ไดรับผลสําเร็จในการทํางาน 
22.*พนักงานสวนใหญมักหลีกเล่ียงการ
ทํางานที่มีการแขงขัน 
23.ผลงานของทานถูกเปรียบเทียบกับผูอื่น
เสมอในการประเมินผลงาน 
24.พนักงานสวนใหญจะภูมิใจ ถา
ปฏิบัติงานไดดีกวาผูอื่น 
25.เมื่อเกิดขอผิดพลาดในการทํางานเพียง
เล็กนอย ทุกคนมีโอกาสท่ีจะแกตัวใหม 
26.การทํางานทุกอยางมีการวางแผนไว
อยางละเอียดถ่ีถวน 
 

3.35 
 

3.29 
 
 

2.95 
 

2.88 
 

2.36 
 

3.34 
 

3.63 
 

3.02 
 

3.19 
 

3.13 
 

3.51 
 

3.74 
 

3.41 
 

3.16 
 

1.11 
 

1.11 
 
 

0.99 
 

0.80 
 

0.79 
 

0.96 
 

0.94 
 

1.04 
 

1.00 
 

0.79 
 

0.95 
 

0.75 
 

0.78 
 

0.75 
 
 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
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ปานกลาง 
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ตารางท่ี  8  (ตอ) 
 

รายการ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

( X (  S.D. )  ) 

ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 3.53 
 

3.28 
 

3.32 

0.82 
 

0.74 
 

0.76 

27.มีการตรวจสอบการทํางานอยางเปน
ขั้นตอน เพ่ือปองกันการผิดพลาด  

ปานกลาง 28.พนักงานปฏิบัติงานตามที่ไดรับ 
 มอบหมายอยางระมัดระวัง 

29.ในการปฏิบัติงาน พนักงานทุกคน
สามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ 

ปานกลาง 

รวม 3.24 0.91 ปานกลาง 
 
*  หมายถึง คําถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี  8   พบวา  ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6   ในเขต
กรุงเทพมหานคร  มีวัฒนธรรมองคการในลักษณะกาวราวอยูในระดับปานกลาง  ( =3.24 S.D.= 0.90) โดย
คําถามแตละขอมีคาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเรียงลําดับจากมากไปหานอยดงัตอไปนี ้

X

พนักงานสวนใหญจะภูมิใจถาปฏิบัติงานไดดีกวาผูอ่ืน ( =3.74 S.D.=0.75)  พนักงานสวนใหญเช่ือวา X
การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง คือ การประสบความสําเร็จในการทํางานของตน  ( =3.67 S.D.=1.06)    X
ในหนวยงานมีคนบางกลุมเทานั้นท่ีมีอํานาจในการตดัสินใจ  ( =3.63 S.D.=0.94)  พนกังานสวนใหญ X
มีความมุงหมายหลักตอการทํางาน คือ การตองการเล่ือนข้ัน/ตําแหนงใหสูงข้ึน    ( =3.62 S.D.=1.06)   X
มีการตรวจสอบการทํางานอยางเปนข้ันตอนเพื่อปองกันการผิดพลาด  ( =3.53 S.D.=0.82)  ผลงาน X
ของทานถูกเปรียบเทียบกับผูอ่ืนเสมอในการประเมินผลงาน  ( =3.51 S.D.=0.95)  ลักษณะของงาน X
ขององคการมีลักษณะท่ีตองเผชิญหนากับปญหาอยูเสมอ ๆ ( =3.45 S.D.=0.89)  มีการตรวจงานเพ่ือ X
หาขอตําหนหิรือขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานเปนประจํา  ( =3.44 S.D.=0.91)  เม่ือเกิดขอผิดพลาด X
ในการทํางานเพียงเล็กนอยทุกคนมีโอกาสท่ีจะแกตัวใหม  ( =3.41 S.D.=0.78)  ภายในองคการ X
พนักงานมีการแบงกลุมเที่ยวแกงแยงชิงผลประโยชน  ( =3.35 S.D.=1.11)  การทํางานมีลักษณะการ X
แขงขันกันในทุกดาน  ( =3.34 S.D.=0.96)  ในการปฏิบัติงานพนักงานทุกคนสามารถยืดหยุนไดตาม
สถานการณ  ( =3.32 S.D.=0.76)  พนักงานมักจะพูดถึงการยายหรือการลาออกใหไดยนิเปนประจํา  
( =3.29 S.D.=1.11) พนักงานปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางระมัดระวัง  ( =3.28 S.D.=0.74)  
พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูเสมอ ( =3.20 S.D.=0.86) ทุกคนตางแขงขันกัน 

X
X

X X
X

ทํางานเพื่อใหไดรับผลสําเร็จในการทํางาน ( =3.19 S.D.=1.00) การทํางานทุกอยางมีการวางแผน X
ไวอยางละเอียดถ่ีถวน( =3.16 S.D.= 0.75) เม่ือมีการเปล่ียนแปลงใหมๆ  X
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เกิดข้ึนในหนวยงาน พนกังานสวนใหญจะเหน็ดวยและมีความกระตือรือรนสนใจท่ีจะเรียนรู  
( X =3.15 S.D.=0.86)  พนักงานสวนใหญมักหลีกเล่ียงการทํางานท่ีมีการแขงขัน  ( =3.13 S.D.=0.79)  X
ในการปฏิบัติงานรวมกนัมักมีผูท่ีคอยตอตานความคิดเหน็ของผูอ่ืนอยูเสมอ ( =3.11 S.S.=0.89)  พนกังาน
สวนใหญมีความเชื่อถือและไววางใจในการทํางานของเพ่ือนรวมงาน  ( =3.05 S.D.=0.71)  พนักงานท่ี
สามารถแกไขปญหาไดจะไดรับการยกยองและยอมรับวามีความสามารถมากกวาความสามารถ    อ่ืน ๆ  
( =3.04 S.D.=0.79)  ทุกคนเช่ือวาการแขงขันกันทํางานจะกอใหเกิดลักษณะการทํางานทีดี  ( =3.02 
S.D.=1.04)  พนักงานสามารถใชเทคนิคการเจรจาตอรองมาใชในหนวยงานได  ( =3.00 S.D.=0.79)  
องคการมีการเล่ือนข้ันโดยยดึถือระบบคุณธรรม  ( =2.95 S.D.=0.99)  สวนใหญพนกังาน 

X
X

X X
X

X
จะมีการสอนงานซ่ึงกันและกัน  ( =2.88 S.D.=0.80)  เม่ือมีขอผิดพลาดพนักงานทุกคนจะพยายามปฏิบัติวา
ไมใชขอผิดพลาดของตนเองหรือแผนกตนเอง  ( =2.74 S.D.=1.07)  พนักงานสวนใหญตองการ 

X
X

ยอมรับและความเช่ือถือจากเพื่อนรวมงาน  ( =2.36 S.D.=0.79) X
 
 การวิเคราะห  คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็ของความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีผลการ
วิเคราะหดังตารางท่ี  9 
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ตารางท่ี  9   คาเฉล่ียสวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของความพึงพอใจในการทํางาน  

 ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รายการ 

( X (  S.D. )  ) 
ระดับความคิดเห็น 

ปานกลาง 3.63 
 

3.09 
3.35 

 
3.42 

 
3.52 

 
3.36 

 
3.45 
3.45 
3.11 

 
2.84 

 
3.19 

0.86 
 

0.92 
0.92 

 
1.11 

 
1.00 

 
0.83 

 
1.08 
0.84 
1.19 

 
1.15 

 
0.98 

 
 

1.ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดทํางานกับสํานักงาน
สถิติแหงชาติ  

ปานกลาง 2.งานที่ทานทําอยูมีความคลองตัวสูง 
ปานกลาง 3.ทานมีความรักและชอบงานที่ทานทํา 

 4.*ทานมีความรูสึกฝนใจในการทํางานทุก
ครั้ง ปานกลาง 

 5.ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา ปานกลาง 

 6.ทานมีความเพลิดเพลินในการทํางาน 
ปานกลาง 7.*ทานรูสึกผิดหวังที่ไดทํางานน้ี 

 8.งานที่ทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ 
ปานกลาง 9.*ทานมีความคิดที่จะเปล่ียนงานบอย ๆ 
ปานกลาง 10.*ทานมีความคิดที่จะโอนยายไป

ปฏิบัติงานในฝายอื่น ปานกลาง 
 11.ทานรูสึกมีความสุขในงานที่ทานทํา

มาก ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

3.31 0.99 รวม ปานกลาง 

 
*   หมายถึง  คําถามเชิงลบ 
 จากตารางท่ี  9   พบวาขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  ( =3.31 S.D.=0.99)  X
โดยคําถามแตละขอมีคาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังตอไปนี้    
ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดทํางานกบัสํานักงานสถิติแหงชาติ   
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( X =3.63 S.D.=0.86) ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา( =3.52 S.D.= 1.00)    ทานรู X
สึกผิดหวังท่ีไดทํางานนี้  ( =3.45 S.D.=1.08) งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ( =3.45 S.D.=  X X
0.84)  ทานมีความรูสึกฝนใจในการทํางานทุกคร้ัง  ( =3.42 S.D.=1.11) ทานมีความรักและชอบงานท่ีทาน
ทํา  ( =3.39 S.D.=0.92)  ทานมีความเพลิดเพลินในการทํางาน  ( =3.36 S.D.=0.83) ทานรูสึกมีความสุข
ในงานท่ีทานทํามาก  ( =3.19 S.D.=0.98)  ทานมีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานบอย ๆ  ( =3.11 S.D.=1.19)  
งานท่ีทานทําอยูมีความคลองตัวสูง  ( =3.09 S.D.=0.86)  ทานมีความคิดท่ีจะขอโอนยาย 

X
X X

X X
X

ไปปฏิบัติงานในฝายอ่ืน  ( =2.84 S.D.=1.15) X
 

การวิเคราะหความแตกตางของวัฒนธรรมองคการจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 
 

1. เพศมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  
ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี 10    คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตราฐานของวัฒนธรรมองคการของขาราชการ 

   สํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ 
 

สวนเบี่ยงเบน 
คาเฉล่ีย 

มาตรฐาน คา t คา P ตัวแปร เพศ จํานวน 
( X ) 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ปานกลาง 52 
165 

2.95 
2.95 

0.36 
0.46 

 
 

0.10 

 
 

0.12 

วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค 

ชาย 
หญิง ปานกลาง 

รวม  217 2.95 0.41   ปานกลาง 
ปานกลาง 52 

165 
3.24 
3.31 

0.36 
0.23 

 
 

1.77* 

 
 

0.00 

วัฒนธรรมองคการลักษณะ
เฉื่อยชา 

ชาย 
หญิง ปานกลาง 

รวม  217 3.27 0.29   ปานกลาง 
ปานกลาง 52 

165 
3.16 
3.26 

 

0.26 
0.31 

 
 

2.20 

 
 

0.83 

วัฒนธรรมองคการลักษณะ ชาย 
กาวราว หญิง ปานกลาง 

รวม  217 3.21 0.28   ปานกลาง 
 

*  ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
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จากตารางท่ี  10   ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา  เพศไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองค 

การในลักษณะสรางสรรคของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 - ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ P = 0.12   เพศมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ 
ลักษณะเฉ่ือยชาของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 -  ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ P = 0.00  และเพศไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการลักษณะกาวราว 
ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญ 
ทางสถิติ P = 0.83โดยท่ีเพศหญิงมีความคิดเห็นเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการแบบเฉ่ือยชามากกวาเพศชาย 

 
2. อายุ มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  

ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



56 
 
 
ตารางท่ี  11   คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตราฐานของวัฒนธรรมองคการของขาราชการ 

   สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอาย ุ
 

สวนเบี่ยงเบน ระดับความ 
คาเฉล่ีย 

มาตรฐาน คา F คา P ตัวแปร อายุ จํานวน 
( X ) 

(S.D.) 
คิดเห็น 

ปานกลาง 39 
65 
84 
29 

2.71 
3.10 
2.93 
3.18 

0.29 
0.52 
0.43 
0.24 

 
 
 
 

7.41* 

 
 
 
 

0.00 

วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค 
 
 
 

18-27 ป 
ปานกลาง 28-37 ป 
ปานกลาง 38-47 ป 

48 ปขึ้นไป ปานกลาง 

รวม  217 2.98 0.37   ปานกลาง 
ปานกลาง 39 

65 
84 
29 

3.36 
3.23 
3.24 
3.50 

0.22 
0.36 
0.18 
0.21 

 
 
 
 

9.64* 

 
 
 
 

0.00 

วัฒนธรรมองคการลักษณะ
เฉื่อยชา 
 
 
 

18-27 ป 
ปานกลาง 28-37 ป 
ปานกลาง 38-47 ป 
ปานกลาง 48 ปขึ้นไป 

 
รวม  217 3.33 0.24   ปานกลาง 

ปานกลาง 39 
65 
84 
29 

3.27 
3.23 
3.19 
3.40 

0.43 
0.23 
0.29 
0.22 

 
 
 
 

1.82 

 
 
 
 

0.14 

วัฒนธรรมองคการลักษณะ
กาวราว 
 
 
 

18-27 ป 
ปานกลาง 28-37 ป 
ปานกลาง 38-47 ป 
ปานกลาง 48 ปขึ้นไป 

 
รวม  217 3.27 0.29   ปานกลาง 

 

*  ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  11  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  อายุมีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการใน
ลักษณะสรางสรรคและเฉ่ือยชาของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ P = 0.00 สวนอายุไมมีความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ 
ในลักษณะกาวราวของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1- ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ P=0.14 โดยท่ีชวงอายุ 48 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการท้ังสามแบบ
สูงท่ีสุด  
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3.  การศึกษา  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 

1 – ระดับ 6   ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  12    คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตราฐานของวัฒนธรรมองคการของขาราชการ 

สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามการศึกษา 
 

สวนเบี่ยงเบน 
คาเฉล่ีย 

มาตรฐาน คา F คา P ตัวแปร การศึกษา จํานวน 
( X ) 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ปานกลาง 70 
126 
21 

3.01 
2.91 
2.95 

0.31 
0.48 
0.51 

 
 
 

1.10 

 
 
 

0.33 

วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 
ปานกลาง ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
ปานกลาง สูงกวาปริญญาตรี 

 
รวม  217 2.96 0.43   ปานกลาง 

ปานกลาง 70 
126 
21 

3.43 
3.22 
3.28 

0.21 
0.27 
0.30 

 
 
 

15.04* 

 
 
 

0.00 

ตํ่ากวาปริญญาตรี วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะเฉื่อยชา ปานกลาง ปริญญาตรีหรือเทียบเทาสูง

กวาปริญญาตรี ปานกลาง  
  

รวม  217 3.31 0.26   ปานกลาง 
ปานกลาง 70 

126 
21 

3.36 
3.21 
3.00 

0.26 
0.31 
0.16 

 
 
 

14.45* 

 
 
 

0.00 

ตํ่ากวาปริญญาตรี วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะกาวราว ปานกลาง ปริญญาตรีหรือเทียบเทาสูง

กวาปริญญาตรี ปานกลาง  
  

รวม  217 3.19 0.24   ปานกลาง 

 
* ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
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จากตารางท่ี  12  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  การศึกษาไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรม

องคการในลักษณะสรางสรรคของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6   
ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.33  สวนการศึกษามีความสัมพันธกับ 
วัฒนธรรมองคการในลักษณะเฉ่ือยชาและกาวราวของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ1 – ระดับ 6  
ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.00 โดยท่ีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการแบบเฉ่ือยชาและกาวราวสูงท่ีสุด  
 

3. รายได  มีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  
ระดับ1-ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร   
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ตารางท่ี  13    คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคการของขาราชการ 

     สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายได 
 

สวนเบี่ยงเบน 
คาเฉล่ีย 

มาตรฐาน คา F คา P ตัวแปร รายได จํานวน 
( X ) 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ปานกลาง ตํ่ากวา 10,000 บาท วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค 

 
 

10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 

 

34 
104 
79 

 

2.91 
2.86 
3.08 

 

0.40 
0.50 
0.32 

 
 
 

5.91* 

 
 
 

0.00 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม  217 2.95 0.41   ปานกลาง 
ปานกลาง ตํ่ากวา 10,000 บาท วัฒนธรรมองคการ

ลักษณะเฉื่อยชา 
 
 

10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 

 

34 
104 
79 

 

3.36 
3.24 
3.33 

 

0.33 
0.28 
0.23 

 

 
 
 

3.65* 

 
 
 

0.03 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม  217 3.31 0.28   ปานกลาง 
ปานกลาง วัฒนธรรมองคการ

ลักษณะกาวราว 
ตํ่ากวา 10,000 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 

 

34 
104 
79 

 

3.31 
3.24 
3.21 

 

0.25 
0.35 
0.25 

 

 
 
 

1.52 

 
 
 

0.22 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม  217 3.25 0.28   ปานกลาง 

 
*  ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  13  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  รายไดมีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการ 
ในลักษณะสรางสรรคและเฉ่ือยชาของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6   
ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.00 สวนรายไดไมมีความสัมพันธกับวฒันธรรม
องคการในลักษณะกาวราวของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6   
ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.22 โดยท่ีรายไดในชวงตํ่ากวา 10,000 บาท  
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและเฉ่ือยชาต่าํท่ีสุด 
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5. ตําแหนงงานมีความสัมพนัธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ 

ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  14    คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการของขาราชการ 

สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานครจาํแนกตาม 
ตําแหนงงาน 

 
สวนเบี่ยงเบน ระดับความ 

คาเฉล่ีย 
มาตรฐาน คา F คา P ตัวแปร ตําแหนง จํานวน 

( X ) 
(S.D.) 

คิดเห็น 

ปานกลาง 16 
16 
38 
47 
82 
18 

2.81 
2.81 
2.89 
2.97 
3.01 
2.97 

0.15 
0.24 
0.47 
0.51 
0.47 
0.55 

 
 
 
 
 

1.19 

 
 
 
 
 

0.32 

วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค 

ระดับ 1 
ปานกลาง ระดับ 2 
ปานกลาง ระดับ 3 
ปานกลาง ระดับ 4 
ปานกลาง ระดับ 5 

ระดับ 6 ปานกลาง 
รวม  217 2.91 0.40   ปานกลาง 

ปานกลาง 16 
16 
38 
47 
82 
18 

3.49 
3.43 
3.18 
3.30 
3.31 
3.17 

0.13 
0.27 
0.22 
0.37 
0.23 
0.17 

 
 
 
 
 

5.20* 

 
 
 
 
 

0.00 

วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะเฉื่อยชา 

ระดับ 1 
ปานกลาง ระดับ 2 
ปานกลาง ระดับ 3 
ปานกลาง ระดับ 4 
ปานกลาง ระดับ 5 

ระดับ 6 ปานกลาง 
รวม  217 3.31 0.23   ปานกลาง 

ปานกลาง 16 
16 
38 
47 
82 
18 

3.44 
3.09 
3.30 
3.29 
3.20 
3.07 

0.25 
0.44 
0.37 
0.29 
0.23 
0.23 

 
 
 
 
 

4.29* 

 
 
 
 
 

0.00 

วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะกาวราว 

ระดับ 1 
ปานกลาง ระดับ 2 
ปานกลาง ระดับ 3 
ปานกลาง ระดับ 4 
ปานกลาง ระดับ 5 

ระดับ 6 ปานกลาง 
รวม  217 3.23 0.30   ปานกลาง 

 
*  ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
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จากตารางท่ี  14  ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา  ตําแหนงงานไมมีความสัมพันธกับ วัฒน 
ธรรมองคการในลักษณะสรางสรรคของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.32   แตตําแหนงมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองค 
การในลักษณะเฉ่ือยชาและกาวราวของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.00 โดยท่ีตําแหนงงานในระดับ 1 มีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบเฉ่ือยชาและกาวราวสูงท่ีสุด 
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6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธกับวัฒนธรรมองคการของขาราชการ 

สํานักสถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  15  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคการของขาราชการสํานักงาน 

   สถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระยะเวลาใน 
   การปฏิบัติงาน 
 

สวนเบี่ยงเบน ระดับความ ระยะเวลา 
คาเฉล่ีย 

มาตรฐาน คา F คา P ตัวแปร ในการ จํานวน 
ปฏิบัติงาน 

( X ) 
(S.D.) 

คิดเห็น 

ปานกลาง 8 
124 
44 
22 
19 

2.64 
2.86 
3.02 
3.20 
3.20 

0.42 
0.48 
0.25 
0.37 
0.23 

 
 
 
 
 

6.72* 

 
 
 
 
 

0.00 

ตํ่ากวา 1 ป วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค ปานกลาง 1 – 10  ป 

ปานกลาง 11 – 20 ป  
 
 
 

ปานกลาง 21 – 30 ป 
30 ปขึ้นไป ปานกลาง 

รวม  217 2.98 0.35   ปานกลาง 
ปานกลาง 8 

124 
44 
22 
19 

2.97 
3.26 
3.32 
3.40 
3.50 

0.25 
0.28 
0.22 
0.21 
0.16 

 
 
 
 
 

8.31* 

 
 
 
 
 

0.00 

ตํ่ากวา 1 ป 
วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะเฉื่อยชา 

ปานกลาง 1 – 10  ป 
ปานกลาง 11 – 20 ป 

 
 
 

ปานกลาง 21 – 30 ป 
30 ปขึ้นไป ปานกลาง 

รวม  217 3.29 0.22   ปานกลาง 
ปานกลาง 8 

124 
44 
22 
19 

3.10 
3.22 
3.23 
3.30 
3.32 

0.22 
0.34 
0.28 
0.25 
0.16 

 
 
 
 
 

0.18 

 
 
 
 
 

0.37 

ตํ่ากวา 1 ป วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะกาวราว ปานกลาง 1 – 10  ป 

ปานกลาง 11 – 20 ป  
 
 
 

ปานกลาง 21 – 30 ป 
30 ปขึ้นไป ปานกลาง 

รวม  217 3.23 0.25   ปานกลาง 

 
*  ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
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จากตารางท่ี  15  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคการในลักษณะสรางสรรคและเฉ่ือยชาของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ  
ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.00  สวนระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการในลักษณะกาวราวของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.37  
โดยท่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในชวง30 ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 
แบบสรางสรรคและเฉ่ือยชาสูงท่ีสุด 

 

การวิเคราะหความแตกตางความพึงพอใจในการทํางานจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 
 

1. เพศ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  16   คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของ 

ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามเพศ 

 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คาเฉล่ีย ระดับ 
คา t คา P เพศ จํานวน 

( X ) 
(S.D.) 

ความคิดเห็น 

ปานกลาง 52 
165 

3.56 
3.23 

0.57 
0.69 

 
 

3.15* 

 
 

0.00 

ชาย 
หญิง ปานกลาง 

รวม 217 3.39 0.63   ปานกลาง 

 
* ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  16  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร   
ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.00  โดยที่เพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาเพศหญิง 
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 2.    อายุ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติ 
แหงชาติ ระดบั 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  17   คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของ 

   ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   จําแนกตามอายุ 

 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คาเฉล่ีย ระดับ 
คา F คา P อายุ จํานวน 

( X ) 
(S.D.) 

ความคิดเห็น 

ปานกลาง 39 
65 
84 
29 

3.07 
3.56 
3.15 
3.52 

0.62 
0.73 
0.58 
0.65 

 
 
 
 

7.64* 

 
 
 
 

0.00 

18 – 27 ป 
ปานกลาง 28 – 37 ป 
ปานกลาง 38 – 47 ป 

48 ปขึ้นไป ปานกลาง 

รวม 217 3.32 0.64   ปานกลาง 

 
*   ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  17  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ  P = 0.00  โดยท่ีชวงอายุระหวาง  28-37 ป  มีความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



 
3.  การศึกษา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 

65 

สถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  18  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 

ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามการศึกษา 

 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
คาเฉล่ีย 

คา F คา P ความ การศึกษา จํานวน 
( X ) 

(S.D.) คิดเห็น 
ปานกลาง 70 

126 
21 

3.29 
3.33 
3.25 

0.46 
0.80 
0.63 

 
 
 

0.18 

 
 
 

0.84 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 
ปานกลาง ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

สูงกวาปริญญาตรี ปานกลาง 

รวม 217 3.29 0.63   ปานกลาง 

 
*   ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  18  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  การศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอ 
ใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ  P = 0.84  โดยท่ีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีความพงึพอใจใน 
การทํางานมากท่ีสุด 
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4. รายได  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติ 

แหงชาติ ระดบั 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  19   คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของ 

   ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  
   จําแนกตามรายได 

 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
คาเฉล่ีย 

คา F คา P ความ รายได จํานวน 
( X ) 

(S.D.) คิดเห็น 
ปานกลาง 34 

104 
79 

 

3.42 
3.22 
3.37 

 

0.62 
0.80 
0.49 

 
 
 

1.63 

 
 
 

0.20 

ตํ่ากวา 10,000 บาท 
ปานกลาง 10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท ปานกลาง 

รวม 217 3.34 0.63   ปานกลาง 

*   ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  19  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  รายไดไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ี 
ระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P =  0.20  โดยท่ีระดับรายไดในชวงต่ํากวา  10,000  บาท  ทําใหเกดิความพึง 
พอใจในการทาํงานมากท่ีสุด 
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5.  ตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติ

แหงชาติ ระดบั 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  20   คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการ 

   ทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต 
   กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
คาเฉล่ีย 

คา F คา P ความ ตําแหนงงาน จํานวน 
( X ) 

(S.D.) คิดเห็น 
ปานกลาง 16 

16 
38 
47 
82 
18 

3.10 
2.93 
3.42 
3.29 
3.30 
3.65 

0.44 
0.72 
0.73 
0.70 
0.66 
0.52 

 
 
 
 
 
 

2.50* 

 
 
 
 
 
 

0.03 

ระดับ 1 
ปานกลาง ระดับ 2 
ปานกลาง ระดับ 3 
ปานกลาง ระดับ 4 
ปานกลาง ระดับ 5 

ระดับ 6 ปานกลาง 

รวม 217 3.28 0.63   ปานกลาง 

 
*   ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  20  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  ตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความพึงพอ 
ใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ  P = 0.03  โดยท่ีตําแหนงงานในระดับ  6  มีความพงึพอใจในการทํางานมากท่ี 
สุด     
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6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราช 

การสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี  21    คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน ของขาราชการสํานักงาน

สถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
คาเฉล่ีย ระยะเวลา 

คา F คา P ความ จํานวน 
ในการปฏิบัติงาน ( X ) 

(S.D.) คิดเห็น 
ปานกลาง 8 

124 
44 
22 
19 

3.45 
3.10 
3.58 
3.42 
3.86 

0.68 
0.68 
0.53 
0.58 
0.48 

 
 
 
 
 

9.40* 

 
 
 
 
 

0.00 

ตํ่ากวา 1 ป 
ปานกลาง 1 – 10  ป 
ปานกลาง 11 – 20 ป 
ปานกลาง 21 – 30 ป 

30 ปขึ้นไป สูง 

รวม 217 3.98 0.59   ปานกลาง 

*   ท่ีระดับนยัสําคัญ  0.05 
 

จากตารางท่ี  21  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานมีความสัมพันธ 
กับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ  P = 0.00  โดยท่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในชวง  30  ป 
ข้ึนไป   มีความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด 
 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 การวิเคราะหวฒันธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราช 
การสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี  22  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ 
                     สํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคการ B SEB Beta T - Value Sig T 
คาคงท่ี -0.807 

1.159 
0.0408 
0.174 

0.451 
0.070 
0.127 
0.114 

 
0.747 
0.016 
0.078 

-1.789 
16.583 
0.321 
1.519 

0.075 
0.000* 
0.748 
0.130 

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 
วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราว 

 
R Square                   = 0.568 
Adjusted R Square               = 0.562 
 
 จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ตัวแปรวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1–ระดับ 6  
ในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Beta = 0.747,T-Value = 16.583,Sig T = 0.000)  
สวนตัวแปรวฒันธรรมองคการลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชาและต้ังรับ-กาวราวไมมีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานแหงชาติ 
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บทที่  5 
 

สรุป  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของ 
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  เปนการวิจยัเชิงสํารวจ  
(Survey  Researeh)  โดยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี ้

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับวัฒนธรรมองคการของ
ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการ 
ทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ 

ระดับ 1 – ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิตามสัดสวนจากประชากร 
ท้ังส้ิน  475 คน  โดยกําหนดใหความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยางรอยละ 5 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง   
217 คน  โดยแจกแบบสอบถามจํานวน  217  ชุด  ไดรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณสําหรับนาํมาวิเคราะห 
ไดจริง  217  ชุด  คิดเปน  100%  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน  3  สวน  คือ 
 สวนท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคล   ไดแก   เพศ  อายุ  การศึกษา  รายได  
ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 สวนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  3  ตอน  คือ  วัฒนธรรมองคการลักษณะ 
สรางสรรค จํานวน  29  ขอ  วัฒนธรรมองคการลักษณะเฉ่ือยชา จํานวน  30  ขอ  และ    วัฒนธรรมองค 
การลักษณะกาวราว จํานวน  29  ขอ 
 สวนท่ี  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน  11  ขอ   
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การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Windows  V.10  สถิติท่ีใชใน 
การวิเคราะหขอมูล  ไดแก การแจกแจงความถ่ี  คารอยละ  คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  คาสถิติ  
Regression  เพื่อใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร  2  ตัว คือ  ตัวแปรตนและตัวแปรตาม   
ไดแก   วัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในการทํางาน  คาสถิติ  t  เพื่อใชในการทดสอบคาเฉล่ียของ
กลุม 2  กลุม  และคาสถิติ  F  เพื่อใชในการทดสอบคาเฉล่ียแบบหลายกลุมดวยวิธีวเิคราะหความแปรปรวน 
แบบทางเดยีว  (One  Way  Anova)   
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้

1. สถานภาพสวนบุคคลของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6   
ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีดังนี้  ขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดบั 6   
ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  217  คน  เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ  24.0  เปนเพศหญิง คิดเปน 
รอยละ  76.0 มีชวงอายุระหวาง  38 – 47  ป  มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ  38.7  วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทามากท่ีสุดคิดเปนรอยละ  58.1  มีรายไดระหวาง  10,000 – 15,000  บาท  มากท่ีสุด  คิดเปนรอย
ละ  47.9   มีตําแหนงงานในระดับ  5  มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ  37.8   และมีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน  ชวง  1 – 10  ป  มากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ  57.1 

2. วัฒนธรรมองคการในลักษณะสรางสรรค  เฉ่ือยชา  และกาวราวของขาราชการสํานักงาน 
สถิติแหงชาติระดับ 1 – ระดบั 6  ในเขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง    

3. ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6   
ในเขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง    

4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
     สมมติฐานท่ี 1  เพศ   พบวา   มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการในลักษณะ    

เฉ่ือยชาเพยีงลักษณะเดยีว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  P =  0.00   
                                                  อายุ  พบวา   มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการในลักษณะสรางสรรค
และเฉ่ือยชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  P = 0.00    

                                การศึกษา  พบวา มีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการในลักษณะเฉ่ือยชา
และกาวราว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   P = 0.00     

                              รายได   พบวา   มีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการในลักษณะสรางสรรค
และเฉ่ือยชา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  P = 0.00  
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                                ตําแหนงงาน พบวา   มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการใน 

ลักษณะเฉ่ือยชาและกาวราว  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  P = 0.00  
                                ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน  พบวา  มีความสัมพันธกับวัฒนธรรม 

องคการในลักษณะสรางสรรคและเฉ่ือยชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   P = 0.00 
              สมมติฐานท่ี  2  เพศ   พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   P = 0.00     

   อายุ    พบวา    มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับP = 0.00     

   การศึกษา   พบวา    ไมมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   P = 0.84    

   รายได   พบวา    ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   P =  0.20    

   ตําแหนงงาน   พบวา   มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   P =  0.00   
          ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา   มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจใน 
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ P = 0.00   
   

สมมติฐานท่ี  3  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน      
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกบั 
ความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ P = 0.00 
  

อภิปรายผลการวิจัย 
  

จากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถอธิบายไดดังนี ้
 1.  คุณลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic  Characteristics) ไดแก  เพศ  อายุ  การศึกษา  
รายได  ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับวัฒนธรรมองคการผลการวิจัยสามารถอภิปราย
ผลไดดังนี ้

1.1 เพศกับวฒันธรรมองคการ พบวา  เพศมีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการในลักษณะ
ตั้งรับ-เฉ่ือยชาเพียงลักษณะเดียว พบวาเพศหญิงมี วัฒนธรรมองคการในลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชามาก 
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กวาเพศชาย เหตุท่ีเปนดังนีอ้าจเนื่องมาจาก เม่ือองคการไดกอต้ังข้ึนมานับต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน 
สํานักงานสถิติแหงชาติจะมีขาราชการโดยรวมแลวเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย เพราะฉะน้ัน 
วัฒนธรรมองคการซ่ึงหมายถึง คานิยม ความเช่ือ ทัศนคติ รวมไปถึงแบบธรรมเนียมปฏิบัติท่ี 
ประพฤติปฏิบัติสืบตอกันมา ขาราชการท่ีเปนเพศหญิงจะรับรูเและถายทอดส่ิงเหลานีเ้ปนสวนใหญซ่ึง 
แสดงออกในรูปแบบอนุรักษนิยม และความตองการความม่ันคงและกาวหนาในงานที่ทําอยูโดยปฏิบัติ 
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ CookeและLafferty (1989) ใน
สวนของวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ- เฉ่ือยชา (Passive/Defensive Styles) ในมิติเนนกฎระเบียบ 
(Conventional)  

1.2 อายุกับวัฒนธรรมองคการ  พบวา อายุมีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคและตั้งรับ-เฉ่ือยชา โดยขาราชการท่ีมีชวงอายุ 48 ปข้ึนไป มีความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
วัฒนธรรมองคการในลักษณะสรางสรรคและต้ังรับ-เฉ่ือยชามากท่ีสุดอาจเน่ืองมาจากชวงอายุดังกลาว 
ตองการความกาวหนาและประสบผลสําเร็จในการทํางานอยางสูงสุดกอนท่ีจะเกษยีณอายุราชการออกไป  
ดังนั้นจึงยึดถือกฎระเบยีบแบบแผนขององคการและปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด  
เพื่อเปนแนวทางท่ีทําใหม่ันคง  ปลอดภัย  และมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ซ่ึงสอดคลองกับ 
แนวความคิดของ CookeและLafferty  (1989) ในสวนของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  (Constructive 
Styles) ในมิติเนนความสําเร็จและแบบตั้งรับ – เฉ่ือยชา  (Passive / Defensive  Styles)  ในมิติเนนกฎระเบียบ  
(Conventional)   

1.3 การศึกษากับวฒันธรรมองคการ พบวา การศึกษามีความสัมพันธกับวฒันธรรมองคการ
ลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชาและต้ังรับ-กาวราว โดยขาราชการที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี   
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชาและต้ังรับ-กาวราวมากท่ีสุด 
ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการศึกษาในระดับนี้ ในสํานักงานสถิติแหงชาติหมายถึงเจาหนาท่ีระดับปฎิบัติการ  
คือ ขาราชการระดับ 1 และระดับ 2 เปนผูรับผิดชอบงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหไปปฏิบัติให 
ประสพผลสําเร็จ โดยปฏิบัตติามคําส่ังอยางเครงครัด  เพื่อใหงานท่ีไดรับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค  โดย
การทํางานเนนท่ีผลงานหรือเน้ือหาของงานมากกวาผูรวมปฏิบัติงานขาราชการจะมีความเช่ือวา 
การทํางานตองมีการแขงขันกันจึงจะประสบความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ   
CookeและLafferty  (1989) ในสวนของวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ-เฉ่ือยชา   
(Passive / Defensive Styles) ในมิติเนนกฎระเบียบ  (Conventional)  และแบบตั้งรับกาวราว   
(Aggressive / Defensive  Styles)  ในมิติเนนการแขงขัน (Competitive) 
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1.4  รายไดกับวัฒนธรรมองคการ พบวา รายไดมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการในลักษณะ 
สรางสรรค  โดยขาราชการที่มีระดับรายได  ต่ํากวา  10,000  บาท  มีความคิดเห็นเกีย่วกับวัฒนธรรมองค 
การลักษณะสรางสรรคมากท่ีสุด  ระดับรายไดต่ํากวา 10,000 บาท สวนใหญจะเปนขาราชการระดับ 
เจาหนาท่ีปฏิบัติการซ่ึงหมายถึงขาราชการระดับ 1 –ระดับ 4 ท่ีปฎิบัติงานในสํานกังานสถิติแหงชาติ 
ขาราชการในระดับนี้อาจมองวารายไดในระดับนี้เปนรายไดท่ีมีความยตุิธรรมและเทาเทียมกนักับขาราชการ
ระดับเดยีวกัน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  CookeและLafferty(1989)ในลักษณะ 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค(Constructive  Styles)  ในมิติเนนความสําเร็จ  (Achievement)   
โดยใหความสําคัญของคานิยมในการทํางานและมุงเนนท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ 
 1.5  ตําแหนงงานกับวัฒนธรรมองคการ  พบวา  ตําแหนงงานมีความสัมพันธกับวัฒนธรรม 
องคการในลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชาและต้ังรับ-กาวราว โดยขาราชการระดับ  1  มีความคิดเห็นเกี่ยวกบั 
วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาและต้ังรับ-กาวราวมากท่ีสุด  เนื่องมาจากขาราชการระดบั 1   
ในสํานักงานสถิติแหงชาติ  หมายถึง  เจาหนาท่ีระดับปฏิบัติการท่ีมีคานิยมและพฤตกิรรมการแสดงออก 
ท่ีมุงเนนบุคคลใหปฏิบัติตามคําส่ังอยางเครงครัด  โดยยดึถือกฎระเบียบแบบแผนขององคการเปนหลัก   
รวมถึงตองการความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  CookeและLafferty 
(1989)ในลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ – เฉ่ือยชา  (Passive / Defensive  Styles)  ในมิติเนน 
กฎระเบียบ  (Conventional)  และแบบตั้งรับ – กาวราว  (Aggressive / Defensive  Styles)  ในมิติเนน 
ความสมบูรณแบบ  (Perfectionist)     

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับวัฒนธรรมองคการ ผลการวิจัย พบวาระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการในลักษณะสรางสรรคและต้ังรับ-เฉ่ือยชา                     
โดยระยะเวลาในการปฏิบัติงานของขาราชการในชวง 30 ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม 
องคการลักษณะสรางสรรคและต้ังรับ-เฉ่ือยชามากท่ีสุด  อาจเนื่องมาจาก  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ชวง 30 ปข้ึนไป  ของขาราชการในชวงนี้มีความสําคัญโดยมุงเนนดานความสําเร็จในหนาท่ีการงาน                  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  CookeและLafferty  (1989)ในสวนของวัฒนธรรมองคการแบบ 
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา  (Passive / Defensive Styles) ในมิติเนนความสําเร็จ  (Achievement) คือ ภายในองคการ 
มีภาพรวมในลักษณะการทํางานท่ีดี  มีคานิยมและพฤตกิรรมการแสดงออกของพนกังาน   
มีการตั้งเปาหมายในการทํางานรวมกนั  พฤติกรรมการทํางานของทุกคนในองคการมีลักษณะของ 
การมีเหตุผล  มีหลักการและเปนนักวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ  มีความกระตือรือรน  สนุกกับงาน   
รูสึกวางาน      มีความทาทายและมีความหมายและแบบต้ังรับ-เฉ่ือยชา  (Passive / Defensive  Styles)  ในมิติ
เนนกฎระเบียบ(Conventional)  คือ  องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกแบบอนุรักษนยิม   
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ยึดธรรมเนียมแบบแผนปฏิบัติท่ีมีการควบคุมเชนเดยีวกบัระบบราชการ  ทุกคนในองคการตอง 
ปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด  ซ่ึงจะสงผลใหประสบความสําเร็จและความม่ันคง                     
ในหนาท่ีการงาน 
 

1. คุณลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic Characteristics) ไดแก เพศ อายุ การ 
ศึกษา รายได  ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการทํางาน   
ผลการวิจัยสามารถอภิปรายผล ไดดังน้ี 
 

2.1 เพศกับความพงึพอใจในการทํางานวิจยั  พบวา  เพศมีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยขาราชการที่เปนเพศชายจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา 
ขาราชการท่ีเปนเพศหญิง ซ่ึงอาจเปนเพราะวางานท่ีปฏิบัติในองคการสวนใหญเปนงานภาคสนาม 
โดยท่ีขาราชการที่เปนเพศชายจะมีความพงึพอใจในงานท่ีไดออกไปปฏิบัตินอกสถานท่ีมากกวาขา 
ราชการท่ีเปนเพศหญิง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  Shermahorn , Jr.Hunt และ Osborn  
(อางถึงใน  สุรพงศ  เจริญพรรณ , 2537 : 7)  
 

2.2 อายุกับความพงึพอใจในการทํางานผลการวิจัย  พบวา  อายุมีความสัมพนัธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน  พบวา  ขาราชการท่ีมีชวงอายุระหวาง  28 – 37  ป  มีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด  เนื่องมาจาก  ชวงอายุดังกลาวเปนชวงท่ีขาราชการ 
ตองการความกาวหนา  รวมถึงความม่ันคงในงานท่ีทําและประสบผลสําเร็จในชีวิตในหนาท่ี 
การงานของตนในอนาคตขางหนา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  Ghiselli  และ  Brown  
อางถึงในวรรณา  คูณชัยพาณิชย : 20)  ท่ีกลาวถึงองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ (
ในการทํางาน  ในสวนท่ีอธิบายถึง  ระดับอายุ  (Age  Level)  พบวา  บางคร้ังมีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในงานบางคร้ังก็ไมมีความสัมพันธ  แตจากการศึกษาพบวา  ผูปฏิบัติงาน 
อายุ 25 – 34 ป  และ 45 – 54 ป  มีความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอ่ืน ๆ 
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2.3 ตําแหนงงานกับความพึงพอใจในการทํางาน  พบวา  ขาราชการระดับ 6  
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด  เนื่องมาจาก  ขาราชการระดับ 6  
ในสํานักงานสถิติแหงชาติ  หมายถึง  ผูบริหารระดับตนหรือหัวหนางาน  มีความตองการ 
ความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีและความรับผิดชอบในอํานาจหนาท่ี ๆ สูงข้ึนของตนเองในอนาคต   
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  Edwin  A. Locke  (อางถึงในอารี  เพชรผุด , 2530 : 56 – 57)   
ท่ีเกี่ยวกับองคประกอบท่ีทําใหเกดิความพงึพอใจในการทํางานในสวนของโอกาสท่ีจะไดรับ 
การเล่ือนข้ันหรือตําแหนง  (Promotion) 
 
 

2.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการทํางาน  พบวาระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน โดยระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน 
ชวง 30 ป  มีความคิดเห็นเกีย่วกับความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากระยะ 
เวลาในชวงระยะเวลา 30 ป ถาหากวาขาราชการไมมีความพึงพอใจในการทํางานในระยะ 
เวลาปฏิบัติงานในชวง 30 ป ขาราชการคงจะมีความตองการท่ีจะยายหนวยงานไปปฏิบัติงานกับหนวย 
งานอ่ืนหรือเปลี่ยนงานไปแลว 
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3. วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงสามารถ 
อภิปรายผลไดดังนี ้
      วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  พบวา  ยอมรับ 
สมมติฐานท่ีตั้งไว  โดยสรุปวา  วัฒนธรรมองคการในสํานักงานสถิติแหงชาติมีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ ระดับ 1 – ระดับ 6                    
ในเขตกรุงเทพมหานคร  ในลักษณะสรางสรรคเพียงลักษณะเดยีว  เนื่องมาจากวัฒนธรรมองคการ 
ในสํานักงานสถิติแหงชาติจะเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนในการแสดงความคิดเห็น  
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมีการติดตอส่ือสารโดยท่ัวถึงกัน  ในทุกหนวยงานภายในองคการ   
การเปดใหแสดงความคิดสรางสรรค หมายถึง การทํางานในระบบเปดซ่ึงสมาชิกจะให 
การสนับสนุน และประสานงานในการทํางานรวมกนัการยอมรับความคิดเห็นและการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงนํามาสูความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  Cooke และLafferty    
(1989) (อางถึงใน  ววิัฒน   มานะกจิ , 2541 : 15-19) 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 

1. จากการวิจัย  พบวา  สํานักงานสถิติแหงชาติ  มีวัฒนธรรมเปนแบบเฉ่ือยชามากที่สุด  
 ผูบริหารหรือหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของควรพิจารณาถึงลักษณะการทํางานแบบเฉ่ือยชานั้น   
วามีความเหมาะสมกับองคการและสามารถท่ีจะทําใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพและ 
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวไดหรือไมนัน้  ควรจะมีการพฒันาลักษณะการทํางานแบบ 
สรางสรรคเพิ่มควบคูกันไปดวย  ซ่ึงจะเปนการเปดโอกาสใหขาราชการเกิดความคิดริเร่ิม 
ในการทํางานไดดวยตนเอง  เปนการพัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนาตลอดไป 

2. จากการวิจัย  พบวา  มีขาราชการบางกลุมเห็นวาลักษณะการทํางานเปนวัฒนธรรม 
แบบกาวราว  ซ่ึงแบบกาวราวในระบบขาราชการนั้นสามารถท่ีจะควบคมุได  โดยท่ีผูบริหารจะตอง 
พัฒนาขาราชการท่ีเห็นวาเปนแบบกาวราวใหเปนแบบเฉ่ือยชาและสรางสรรค 

3. จากการวิจัยนีส้ามารถที่จะใชเปนแนวทางในการท่ีจะศึกษา จุดแข็งและจุดออนใน 
รูปแบบวัฒนธรรมองคการท่ีศึกษา  เพื่อใชเปนแนวทางในการปรับเปล่ียน  แกไข  และพัฒนา     
วัฒนธรรมองคการในหนวยงานนั้นตอ ๆ ไปในอนาคตขางหนา 
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4.  ควรท่ีจะมีการศึกษาในหนวยงานหรือองคการอ่ืน ๆ เพื่อท่ีจะเปนการสนับสนุนผลการวิจยัท่ี

ไดออกมา  ซ่ึงสามารถที่จะนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และกอใหเกิด
ประสิทธิผลกับหนวยงานหรือองคการอ่ืนตอ ๆ ไป 
     5.  จากผลการวิจัยท่ีได  ควรนําไปเปรียบเทียบใหเหน็ความแตกตางระหวางวัฒนธรรมองคการ
กับความพึงพอใจในการทํางานของหนวยราชการท่ีเกี่ยวของ  หรือ  หนวยราชการอ่ืน ๆ  หนวยงาน
รัฐวิสาหกจิและหนวยงานเอกชน  วามีความแตกตางกนัหรือไมอยางไร 
 6.  ในการวิจัยคร้ังตอไป  ผูวิจัยมีความเห็นวา  ควรมีการเพิ่มในสวนสถานภาพสวนบุคคลท่ีเปน
ปจจัยเกี่ยวกับตําแหนงงานโดยเพ่ิมชวงระดับตําแหนงงานใหสูงข้ึน  เพือ่ศึกษาถึงระดับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน
จะมีความคิดเห็นเกีย่วกับวฒันธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันกับระดับตําแหนง
งานท่ีทําการวจิัยมาแลวมากนอยเพยีงใด  โดยการเพิ่มชวงระดับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนจะแสดงใหเห็นถึง
ผลการวิจัยท่ีไดออกมามีความชัดเจนและสมบูรณยิ่งข้ึน 
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ภาคผนวก ก. 
 

การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 เพื่อใหไดกลุมตัวอยางเปนตัวแทนของประชากรอยางแทจริง ผูวิจัยจึงใชสูตรในการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางตามสูตรยามาเน (Taro Yamanae) ดังตอไปนี ้
 
 n  = N 
               1 + Ne2 
 n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  = จํานวนประชากรท้ังหมด 
 E  = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 
 
 เม่ือประชากรท้ังหมด จํานวน 475 คน 
 ดังนั้น N  =  475 
 ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได = .05 ดังนัน้ e = .05 
 
 สูตร n   = 475 
                 1 + 475 (.05)2 
  n  =          217 
 
 จากการคํานวณพบวา ขนาดของกลุมตัวอยางมีจํานวน 217 คน สามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรไดท่ีระดับความคลาดเคล่ือนท่ี .05 
 ดังนั้น เพื่อใหเกิดความคลาดเคล่ือนนอยท่ีสุด ผูวิจัยจึงขอใชกลุมตัวอยางจํานวน 217 คน 
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ภาคผนวก ข. 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลผลขอมูล  และเขาใจความหมายของการวิเคราะห 
ขอมูลไดตรงกัน  จึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ  ดังตอไปน้ี 

 

 N แทน จํานวนประชากรทั้งหมด 
 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 e แทน ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 
 X  แทน คาเฉล่ียของคะแนน 
 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Min. แทน คาตํ่าสุด 
 Max. แทน คาสูงสุด 
 T แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณา  t – test 
 F แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณา  F – test 
 r แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 P แทน ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 Alpha แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอัลฟา 
 CT แทน วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
 PASS แทน  วัฒนธรรมองคการแบบเฉ่ือยชา 
 AGG แทน วัฒนธรรมองคการแบบกาวราว 
 SEX  แทน เพศ 
 AGE แทน อายุ 
 EDU แทน การศึกษา 
 SAL แทน รายได 
 STA แทน ตําแหนงงาน 
 EXP แทน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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ภาคผนวก ค. 

 
แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง  ความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดบั 1 – ระดับ 6 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้ จัดทําข้ึนเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึง
พอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ กรุณาอานและใหความเห็นตามความ
เปนจริง การตอบแบบสอบถามนี้จะไมมีผลกระทบตอสถานภาพ และการปฏิบัติงานของทาน        
คําตอบทุกคําตอบจะเก็บไวเปนความลับ และจะนําไปพิจารณาในภาพรวมเทานั้น จุดมุงหมายของ
แบบสอบถามนี้เพื่อประกอบการศึกษาเทานั้น แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคล 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ แบงออกเปน 3 ตอน เปน 
   ลักษณะวัฒนธรรมองคการ สรางสรรค เฉ่ือยชา และกาวราว 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

สวนท่ี 1 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย �ลงใน  � หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 
และ 
 โปรดกรอกขอความท่ีเปนจริงในชองวางท่ีเวนไวใหสมบูรณ 
 

สําหรับผูวิจัย 

 

Exp    �  6 

Sex    � 1 
 

Age   �  2 

 

Edu   �  3 

 

Sal     �  4 

 

Sta     �  5  

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
       � 1. ชาย       �  2. หญิง 
 
2. อายุ 

�  18 – 27  ป      �   38 – 47 ป 
�  28 – 37 ป      �  48  ปข้ึนไป 
 

3. การศึกษา 
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       �    ต่ํากวาปริญญาตรี     �   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
� สูงกวาปริญญาตรี 
 

4. รายได 
�  ต่ํากวา 10,000  บาท  �  10,001 – 15,000 บาท 
�  15,001 – 20,000  บาท  �  20,000  บาทข้ึนไป 
 

5. ตําแหนงงาน 
�  ระดับ 1  �  ระดับ  3  �  ระดับ  5 
�  ระดับ 2  �  ระดับ  4  �  ระดับ 6 

 
6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

�  ต่ํากวา 1  ป  �   1-10 ป 
�  11-20 ป   �   21-30 ป 
�  30  ปข้ึนไป 
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สวนท่ี  2  สอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมขององคการของทาน  ทานมีความเหน็เกีย่วกบัหัวขอคําถาม 
ตอไปนี้อยางไร กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีทานมีความเห็นดวยเพียงชองเดยีว 
ตอนท่ี 1 
 

ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
เห็นดวย 

ลักษณะสรางสรรค ผูวิจัย 

1. เปาหมายขององคการของทานคือ      
�  6 

 มุงเนนการบริการใหมีคุณภาพ      
2. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานใน      

�  7 
 องคการน้ี      

3. หนวยงานของทานมีการกําหนด      
�  8 

 เปาหมายของการทํางานรวมกัน      
4. พนักงานสวนใหญจะแสวงหา      

�  9 
 ความรูและประสบการณอยูเสมอ      

5.  ในการประชุมปรึกษาหารือ ทุกคน      
�  10  มีทาทีกระตือรือรนดวยความมุงมั่น      

 ที่จะแกไขปญหาใหสําเร็จ      
6. ทุกคนในหนวยงานต้ังใจปฏิบัติงาน      

�  11 
 อยางไมยอทอ      

7. พนักงานรูสึกวางานที่ไดรับ      
�  12 

 มอบหมายน้ันมีคุณคา      
8. ทุกคนพอใจท่ีจะทํางานรวมกัน      

�  13 
       

9. ทุกคนมีความสุขและสนุกกับงาน      
�  14 

       
10. ทุกคนทํางานโดยมีจุดมุงหมายหลัก      

�  15 
 ขององคการเปนสําคัญ      

11. หนวยงานทานมีการวางแผนการ      
�  16 

 ทํางานรวมกันอยางเปนขั้นตอน      
12. งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานที่ทาทาย      

�  17 
 ความสามารถ      

13. พนักงานในหนวยงานทานขาด      
�  18 

 กําลังใจในการทํางาน      
   

 
    

 

90 

DPU



ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ลักษณะสรางสรรค 

เห็นดวย 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

14. องคการของทานใชระบบการ      
�  19  บริหารงานโดยใหผูปฏิบัติงาน      

 มีสวนรวมเสนอขอคิดเห็นได      
15. หนวยงานทานมีการกระตุนการ      

�  20  ทํางานที่ไดผลตามเปาหมายและมี      
 ประสิทธิภาพ      

16. ทุกคนมีโอกาสเสนอความคิดเห็น      
�  21 

 ของตนตอผูอื่นไดอยางอิสระ      
17. พนักงานสวนใหญมีการทํางาน      

�  22 
 แบบชวยเหลือซึ่งกันและกัน      

18. พนักงานสวนใหญทํางานอยางขาด      
�  23 

 ความม่ันใจ      
19. การติดตอประสานงาน มีความ      

�  24 
 ยุงยาก สลับซับซอนไมชัดเจน      

20. องคการมีการจัดสภาพแวดลอมใน      
�  25  การทํางาน เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี      

 ของผูปฏิบัติงาน      
21. พนักงานสวนใหญทํางานแบบตาง      

�  26 
 คนตางทํา      

22. พนักงานสวนใหญอยูรวมกันอยาง      
�  27 

 อบอุนและเขาใจกัน      
23. พนักงานสวนใหญมีลักษณะเปน      

�  28 
 กันเอง เปดเผยและจริงใจ      

24. พนักงานสวนใหญมีความรักและ      
�  29 

 ผูกพันตอเพื่อนรวมงาน      
25. พนักงานไดรับสิทธิและความเสมอ      

�  30 
 ภาคในการทํางานตางๆ ที่เทาเทียม      
 กัน       

26. พนักงานสวนใหญไมรับฟง และ      
�  31 

 ไมยอมรับซึ่งกันและกัน      
27. พนักงานสวนใหญสนใจตอความ      

�  32 
 รูสึกของเพื่อนรวมงาน  
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ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
เห็นดวย 

ลักษณะสรางสรรค ผูวิจัย 

28. พนักงานสวนใหญมีการพบปะ      
�  33 

 สังสรรคกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ      
29. พนักงานมีความรูสึกวา หากตอง      

�  34 
 ออกจากองคการน้ีไปแลว จะรูสึก      
 เสียดายและอาลัยเพ่ือนรวมงาน      
 เปนอยางมาก      
        

 

ตอนท่ี  2 
 

ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
เห็นดวย 

ลักษณะเฉ่ือยชา ผูวิจัย 

1. ความผูกพันระหวางผูรวมงานมัก      
�  35  เปนไปอยางผิวเผินไมลึกซึ้ง      

       
2. พนักงานสวนใหญ ยังทํางานโดย      

�  36  ยึดติดอยูกับระเบียบการทํางานแบบ      
 เกา ๆ       

3. พนักงานสวนใหญไมชอบที่จะ      
�  37 

 เผชิญหนากับปญหา      
4.  พนักงานสวนใหญนิยมปฏิบัติงาน      

�  38 
 ตามท่ีมีผูอื่นเคยปฏิบัติไวกอนแลว      

5. พนักงานมักไมมีโอกาสเสนอความ      
�  39 

 คิดเห็นของตนเองในที่ประชุม      
6. พนักงานสามารถติดตอกันไดทุก      

�  40 
 ระดับช้ันอยางเปนอิสระ      

7. เมื่อปฏิบัติงานตามเกณฑที่องคการ      
�  41  กําหนดไว พนักงานผูน้ันจะไดรับ      

 การพิจารณาความดีความชอบอยาง      
 เทาเทียมกัน       

8. องคการมักใชหลักอาวุโสเปน      
�  42 

 แนวทางในการปฏิบัติ      
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เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ลักษณะเฉ่ือยชา ผูวิจัย 

9. พนักงานสวนใหญยอมรับงานและ      
�  43  หนาที่ที่ไดรับมอบหมายจาก      

 หัวหนาอยางเต็มใจ      
10. พนักงานสวนใหญคลอยตามความ      

�  44 
 คิดเห็นของหัวหนา      

11. พนักงานทุกคนปฏิบัติตามระเบียบ      
�  45  ที่องคการไดกําหนดไวอยาง      

 เครงครัด      
12. พนักงานทุกคนมีความรูสึกที่ดีตอ      

�  46 
 ระเบียบที่กําหนดไว      

13. กฎระเบียบสามารถยืดหยุนได ตาม      
�  47 

 สถานการณตาง ๆ       
14. เน่ืองจากมีกฎระเบียบมาก ทําให      

�  48 
 การทํางานลาชา และไมคลองตัว      

15. การบริหารงานเปนแบบรวมอํานาจ      
�  49 

       
16. โครงสรางของสายการบังคับบัญชา      

�  50  คอนขางสลับซับซอน ยุงยากและ      
 ไมชัดเจน      

17. พนักงานสวนใหญไววางใจและ      
�  51 

 เช่ือมั่นในตัวผูบริหาร      
18. ลักษณะการทํางานสวนใหญตอง      

�  52  พ่ึงพาคําปรึกษาจากหัวหนางานเปน      
 หลัก      

19. พนักงานสวนใหญสามารถตัดสิน      
�  53 

 ใจในการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ      
20. พนักงานสวนใหญปฏิบัติหนาที่      

�  54 
 ตามท่ีไดรับมอบหมายเทาน้ัน      

21. มีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแต      
�  55 

 ละตําแหนงอยางชัดเจน      
22. ในการปฏิบัติงานจะมีผูคอยให      

�  56 
 คําแนะนําปรึกษาตลอดเวลา      
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ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
เห็นดวย 

ลักษณะเฉ่ือยชา ผูวิจัย 

23. พนักงานสวนใหญเช่ือวา แมจะ      
�  57  ทํางานดีเพียงใดก็ไมมีใครมองเห็น      

 คุณคา      
24. เมื่อกระทําผิด จะไดรับการลงโทษ      

�  58  ตามกฎระเบียบที่กําหนดไวอยาง      
 เปนธรรมและเสมอภาค      

25. การปฏิบัติงานแมวาจะมีความผิด      
�  59  เพียงเล็กนอยก็จะไมไดรับการ      

 ยกเวนการลงโทษ      
26. พนักงานสวนใหญรับรูวา ลักษณะ      

�  60  งานท่ีไดรับมอบหมายงานแตละคน      
 ไมเทาเทียมกัน      

27. พนักงานสวนใหญมีความรูสึกผิด      
�  61  และตําหนิตัวเองเม่ือเกิดความ      

 ขัดแยงในหนวยงานของตน      
28. มีการปรึกษาเพ่ือหาแนวทางในการ      

�  62 
 แกไขปญหาของหนวยงานเสมอ      

29. พนักงานสวนใหญจะหลีกเล่ียงการ      
�  63  โตแยงกับหัวหนางาน หรือ ผูที่      

 อาวุโสกวา      
30. เมื่อมีปญหาในหนวยงาน พนักงาน      

�  64 
 สวนใหญจะไมเขาไปเก่ียวของดวย      
 เพราะคิดวาเปนหนาที่ของหัวหนา      
 งานหรือผูบริหาร      
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ตอนท่ี  3 
 

ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ 
ลักษณะกาวราว 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

1. ลักษณะของงานขององคการ มี      
�  65  ลักษณะที่ตองเผชิญหนากับปญหา      

 อยูเสมอ ๆ       
2. พนักงานท่ีสามารถแกไขปญหาได      

�  66 
 จะไดรับการยกยองและยอมรับวา      
 มีความสามารถมากกวาความ      
 สามารถอื่น ๆ       

3. พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นที่      
�  67 

 ขัดแยงกันอยูเสมอ      
4. เมื่อมีการเปล่ียนแปลงใหม ๆ เกิด      

�  68 
 ขึ้นในหนวยงาน พนักงานสวน      
 ใหญจะเห็นดวยและมีความ      
 กระตือรือรนสนใจที่จะเรียนรู      

5. มีการตรวจงานเพ่ือหาขอตําหนิหรือ      
�  69  ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานเปน      

 ประจํา      
6. พนักงานสวนใหญมีความเช่ือถือ      

�  70  และไววางใจในการทํางานของ      
 เพ่ือนรวมงาน      

7. เมื่อมีขอผิดพลาดพนักงานทุกคนจะ      
�  71  พยายามปฏิบัติวาไมใชขอผิดพลาด      

 ของตนเองหรือแผนกตนเอง      
8. พนักงานสามารถใชเทคนิคการ      

�  72 
 เจรจาตอรองมาใชในหนวยงานได      

9. ในการปฏิบัติงานรวมกัน มักมีผูที่      
�  73  คอยตอตานความคิดเห็นของผูอื่น      

 อยูเสมอ      
10. พนักงานมักจะพูดถึงการยายหรือ      

�  74 
 การลาออกใหไดยินอยูเปนประจํา      
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ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ 
ลักษณะกาวราว 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

11. พนักงานสวนใหญมีความมุงหมาย      
�  75  หลักตอการทํางาน คือ ความตอง      

 การเล่ือนขั้น/ตําแหนงใหสูงขึ้น      
12. พนักงานสวนใหญเช่ือวาการเล่ือน      

�  76  ขั้นเลื่อนตําแหนง คือ การประสบ      
 ผลสําเร็จในการทํางานของตน      

13. ภายในองคการ พนักงานมีการแบง      
�  77 

 กลุมเที่ยวแกงแยงชิงผลประโยชน      
14. ในองคการของทาน จะมีกลุมหรือ      

�  78  แผนกที่มีอํานาจและอิทธิพลมาก      
 กวากลุมอื่น       

15. องคการมีการเล่ือนขั้นโดยยึดถือ      
�  79 

 ระบบคุณธรรม      
16. สวนใหญพนักงานจะมีการสอน      

�  80 
 งานซึ่งกันและกัน      

17. พนักงานสวนใหญตองการการยอม      
�  81  รับและความเช่ือถือจากเพ่ือนรวม      

 งาน      
18. การทํางานมีลักษณะการแขงขันกัน      

�  82 
 ในทุกดาน      

19. ในหนวยงานมีคนบางกลุมเทาน้ัน      
�  83 

 ที่มีอํานาจในการตัดสินใจ      
20. ทุกคนเช่ือวา การแขงขันกันทํางาน      

�  84 
 จะกอใหเกิดลักษณะการทํางานที่ดี      

21. ทุกคนตางแขงขันกันทํางาน เพ่ือให      
�  85 

 ไดรับผลสําเร็จในการทํางาน      
22. พนักงานสวนใหญมักหลีกเล่ียง      

�  86 
 การทํางานท่ีมีการแขงขัน      

23. ผลงานของทานถูกเปรียบเทียบกับ      
�  87 

 ผูอื่นเสมอในการประเมินผลงาน      
24. พนักงานสวนใหญจะภูมิใจ ถา      

�  88 
 ปฏิบัติงานไดดีกวาผูอื่น      
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ลําดับ
ท่ี 

วัฒนธรรมองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย
ปานกลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ 
เห็นดวย 

ลักษณะกาวราว ผูวิจัย 

25. เมื่อเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน      
�  89  เพียงเล็กนอย ทุกคนมีโอกาสท่ีจะ      

 แกตัวใหม      
26. การทํางานทุกอยางมีการวางแผน      

�  90 
 ไวอยางละเอียดถี่ถวน      

27. มีการตรวจสอบการทํางานอยาง      
�  91  เปนขั้นตอน เพ่ือปองกันการ      

 ผิดพลาด      
28. พนักงานปฏิบัติงานตามท่ีไดรับ      

�  92 
 มอบหมายอยางระมัดระวัง      

29. ในการปฏิบัติงาน พนักงานทุกคน      
�  93 

 สามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ      
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สวนท่ี 3  สอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดอานขอคําถามแลวพิจารณาวาตัวทานมีความพึงพอใจในการทํางานตามแบบสอบ 

ถามแตละขอในระดับมากนอยเพียงใด โดยทําเคร่ืองหมาย  ในชองคําถามท่ีตรงกับ 
ความเปนจริงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็นดวย 
เห็นดวย 
อยางย่ิง สําหรับ 

ผูวิจัย 
1 2 3 4 5 

1. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานกับ   
1  � 

สํานักงานสถิติแหงชาติ   
2.งานท่ีทานทําอยูมีความคลองตัวสูง    2  � 
3.ทานมีความรักและชอบงานที่ทานทํา   3  � 
4.ทานมีความรูสึกฝนใจในการทํางาน 
    ทุกครั้ง 

  4  � 

    
5.ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

  5  � 

    
6. ทานมีความเพลิดเพลินในการทํางาน   6  � 
7. ทานรูสึกผิดหวังที่ไดทํางานนี้   7  � 
8. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ   8  � 
9. ทานมีความคิดที่จะเปล่ียนงานบอย ๆ    9  � 
10. ทานมีความคิดที่จะขอโอนยายไป 
       ปฏิบัติงานในฝายอื่น 

                     

10 � 
         
11. ทานรูสึกมีความสุขในงานท่ีทานทํา 
       มาก 

  11 � 
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สําเนา เรื่องขออนุญาตแจกแบบสอบถาม มหาวิทยาลัยธุรกิจบณัฑิตย 
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สําเนาเรื่องขออนุญาตแจกแบบสอบถาม สํานักงานสถิติแหงชาติ 
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 ภาคผนวก ง. 
คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัย 

 
   R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 
CT1           80.7333       170.9609        .4243         .               .9193 
CT2           81.1667       169.3161        .5406         .               .9175 
CT3           81.0333       171.8954        .4124         .               .9194 
CT4           81.4000       167.5586        .6101         .               .9165 
CT5           81.2000       175.3379        .2717         .               .9212 
CT6           81.3000       168.4241        .6080         .               .9166 
CT7           81.2667       164.4092        .6892         .               .9151 
CT8           81.4333       163.8402        .8065         .               .9136 
CT9           81.6667       166.6437        .7251         .               .9151 
CT10          81.3333       169.8161        .4861         .               .9183 
CT11          81.1667       172.9713        .3641         .               .9200 
CT12          81.3333       168.2299        .5596         .               .9172 
RECT13        82.0667       170.7540        .3156         .               .9224 
CT14          81.7333       167.9954        .5891         .               .9168 
CT15          81.4000       172.7310        .4147         .               .9193 
CT16          82.2333       169.6333        .5681         .               .9172 
CT17          81.7333       170.3402        .5809         .               .9172 
RECT18        81.5333       171.2920        .3818         .               .9201 
RECT19        81.7667       174.5989        .2444         .               .9223 
CT20          82.0667       169.2368        .5110         .               .9179 
RECT21        81.9000       167.4034        .5788         .               .9169 
CT22          81.9000       168.7828        .5756         .               .9170 
CT23          82.1000       170.7138        .5755         .               .9173 
CT24          81.9667       169.0678        .6286         .               .9165 
CT25          82.4333       168.8057        .5960         .               .9168 
RECT26        81.7333       164.2713        .5742         .               .9171 
CT27          82.1333       167.4989        .7663         .               .9150 
CT28          81.9333       179.3057        .0750         .               .9237 
CT29          82.2000       166.8552        .6661         .               .9157 
 
Reliability Coefficients    29 items 
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Alpha =   .9205           Standardized item alpha =   .9240 
 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 
PAS1          95.1667        57.3851        .2609         .               .6185 
PAS2          95.1000        53.9552        .4684         .               .5955 
PAS3          95.2000        53.0621        .6743         .               .5821 
PAS4          95.0333        57.2747        .3067         .               .6153 
PAS5          95.3333        57.3333        .2580         .               .6187 
REPAS6        95.5000        56.6034        .3031         .               .6140 
PAS7          96.3667        61.8264       -.0649         .               .6467 
PAS8          95.2667        54.6851        .3524         .               .6062 
PAS9          95.5667        60.5989        .0447         .               .6367 
PAS10         95.5667        60.8057        .0267         .               .6380 
PAS11         95.9333        60.5471        .0375         .               .6380 
PAS12         95.8333        60.5575        .0477         .               .6365 
REPAS13       96.3000        61.5966       -.0527         .               .6475 
PAS14         95.2667        57.0989        .2949         .               .6156 
PAS15         95.3000        53.6655        .6101         .               .5875 
PAS16         95.3667        54.9989        .3776         .               .6049 
PAS17         95.4667        59.8437        .1171         .               .6311 
PAS18         95.3667        55.7575        .3591         .               .6082 
REPAS19       95.5000        60.4655        .0185         .               .6422 
PAS20         95.1667        59.3851        .1806         .               .6266 
PAS21         95.8667        58.0506        .1715         .               .6272 
PAS22         95.9000        57.4724        .2053         .               .6237 
PAS23         95.3667        56.0333        .3578         .               .6090 
PAS24         96.0333        57.8264        .1875         .               .6255 
PAS25         96.0333        58.3782        .1244         .               .6331 
PAS26         95.3333        59.5402        .0943         .               .6341 
REPAS27       95.6333        64.9299       -.3137         .               .6638 
REPAS28       96.0000        66.9655       -.4241         .               .6780 
PAS29         95.1000        55.4724        .3259         .               .6101 
PAS30         95.3000        58.2862        .2005         .               .6243 
 
Reliability Coefficients    30 items 
Alpha =   .6336           Standardized item alpha =   .6181 
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 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 
AGG1          91.3000        61.7345        .6233         .               .6507 
AGG2          91.7333        63.7195        .4673         .               .6628 
AGG3          91.5667        65.0126        .3604         .               .6707 
AGG4          91.6667        64.4368        .3973         .               .6677 
AGG5          91.4333        63.0126        .4708         .               .6608 
REAGG6        91.7667        75.8402       -.4190         .               .7204 
REAGG7        92.2667        75.7885       -.3093         .               .7308 
AGG8          91.8333        68.2126        .1275         .               .6882 
AGG9          91.6333        68.4471        .1431         .               .6865 
AGG10         91.4333        64.5299        .2666         .               .6774 
AGG11         91.0667        61.3057        .5745         .               .6512 
AGG12         91.0333        61.8954        .5674         .               .6533 
AGG13         91.4667        60.3954        .5835         .               .6480 
AGG14         91.5000        61.2931        .5264         .               .6535 
AGG15         91.9000        65.8862        .2461         .               .6792 
REAGG16       91.9000        73.9552       -.2682         .               .7134 
REAGG17       92.6333        77.2057       -.5093         .               .7263 
AGG18         91.5000        63.4310        .3716         .               .6676 
AGG19         91.0667        65.8575        .3131         .               .6746 
AGG20         91.9000        63.7483        .3379         .               .6705 
AGG21         91.8667        63.9816        .3773         .               .6680 
REAGG22       91.6000        69.9724        .0370         .               .6923 
AGG23         91.2667        65.6506        .2733         .               .6769 
AGG24         91.0333        63.8264        .5444         .               .6604 
AGG25         91.5000        70.1897        .0143         .               .6940 
AGG26         91.8000        71.5448       -.0970         .               .7009 
AGG27         91.3333        70.3678       -.0159         .               .6981 
AGG28         91.6333        68.2402        .1595         .               .6854 
AGG29         91.6333        67.9644        .1814         .               .6840 
 
Reliability Coefficients    29 items 
Alpha =   .6889           Standardized item alpha =   .6643 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
       N of Cases =        30.0 
 
Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                   3.3303     2.7000     3.7000     1.0000     1.3704      .0914 
 
Item Variances       Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                    .9391      .6621     1.2517      .5897     1.8906      .0547 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 
STS1          33.0333        59.2747        .6572         .6408           .9299 
STS2          33.6000        57.6966        .7549         .8321           .9261 
STS3          33.3000        56.8379        .7538         .7825           .9258 
RESTS4        33.1000        54.9897        .7549         .8100           .9257 
STS5          32.9333        57.3747        .7181         .6914           .9273 
STS6          33.2000        56.9931        .8057         .8191           .9241 
RESTS7        33.1333        55.2230        .7383         .7632           .9265 
STS8          33.1333        60.3264        .5631         .6955           .9332 
RESTS9        33.6333        55.4126        .6943         .7167           .9289 
RESTS10       33.9333        55.7195        .6705         .6275           .9301 
STS11         33.3333        54.0230        .8721         .8215           .9201 
 
Reliability Coefficients    11 items 
Alpha =   .9333           Standardized item alpha =   .9350 
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การศึกษาปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร)  จากมหาวทิยาลัยรามคําแหง  เม่ือปการศึกษา   
พ.ศ.  2532 
 ประวัติการทํางาน  ไดเขาทํางานเปนเจาหนาท่ีบริหารงานบุคคล  บริษัท  ธนบุรีประกอบ 
รถยนต  จํากดั  ในป  2533  ตอมาในป  2538  ไดเขาทํางานท่ี  บริษัทนมีาคอนสตรัคช่ัน  จํากัด   
ตําแหนง  เจาหนาท่ีประสานงานสวนราชการ  และในป  2541 – ปจจบัุน  ไดเขาทํางานท่ีสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ  ตําแหนง  เจาหนาท่ีบริหารงานสถิติ  3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

DPU


	Cover
	อภิวัฒน์   เปรมบุญ
	ISBN 974 – 281 – 722 – 7
	Relationship    between     Organizational   Culture  and 
	 Job   Satisfaction   of   Level  1-6   Employees
	Apivat   Premboon

	Cover_1.pdf
	กิตติกรรมประกาศ
	นายอภิวัฒน์  เปรมบุญ


	Cover_2.pdf
	ฉ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	ตารางที่                                               หน้า
	สารบัญตาราง (ต่อ)
	       จำแนกตามตำแหน่งงาน…………………………………………………..              60
	สารบัญตาราง (ต่อ)


	สารบัญภาพ
	                 หน้า
	ภาพที่




	ABS
	บทคัดย่อ
	Academic Year    2001
	ABSTRACT


	  The results of the study are as follows:

	Chap_1
	ความสำคัญและที่มาของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย
	ขอบเขตการวิจัย
	นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ
	 ข้าราชการสำนักงานสถิติแห่งชาติ
	อายุ  
	รายได้  
	ตำแหน่งงาน  
	ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
	                 วัฒนธรรมองค์การ
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 





	Chap_2
	บทที่ 2
	ความหมายของวัฒนธรรม
	แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
	แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน
	ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงใจในการทำงาน
	ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง


	Chap_3
	บทที่ 3
	ตัวแบบ สมมติฐาน  และระเบียบวิธีวิจัย
	ภาพที่  1
	สมมติฐาน
	สมมติฐาน
	ระเบียบวิธีวิจัย
	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	เป็นกลุ่มที่แตกต่างกันนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลเฉลี่ยที่ได้จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการ
	 โดยวิธีการคำนวณความกว้างของชั้นดังนี้
	 จากหลักเกณฑ์โดยวิธีการคำนวณได้ดังกล่าว ผู้วิจัยได้มีการกำหนดการแปลความหมาย




	Chap_4
	สัญลักษณ์
	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	ความหมาย
	ตอนที่  1

	สัญลักษณ์
	ความหมาย
	สัญลักษณ์
	ความหมาย
	จำนวน
	ร้อยละ
	รวม
	รวม
	รวม
	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
	จากตารางที่  6   พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้าง
	 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์การ


	รายการ
	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
	รายการ
	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
	รายการ
	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
	ปานกลาง
	การวิเคราะห์ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์การจำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล

	รวม
	การวิเคราะห์ความแตกต่างความพึงพอใจในการทำงานจำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล
	การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความพึงพอใจในการทำงาน


	Chap_5
	บทที่  5
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย

	มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงานมากที่สุด  เนื่องมาจาก  ข้าราชการระดับ 6 
	ข้อเสนอแนะในการวิจัย


	App-bip
	บรรณานุกรม
	บรรณานุกรม
	ภาษาไทย

	หนังสือ
	  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2538.
	สำนักงานสถิติแห่งชาติ.  “ประวัติความเป็นมาและโครงสร้างการบริหารงาน”  รายงานประจำปี.

	สารนิพนธ์ / วิทยานิพนธ์ / รายงานการวิจัย
	กิตติ   สิงหาปัด.   “การศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การและลักษณะผู้นำในธุรกิจโทรทัศน์เสรี
	ภาษาอังกฤษ


	BOOKS
	Applewhite , Phillip B.   Organization  and  Behavior.  New  York : Englewood  Cliffs , 
	Prentice      Hall , Inc., 1965.
	Essays  Presented  to  Michael  Polanyi..  London : Routledge  and  Kegan  Paul, 
	1961, 119.  Quoted  in  Thomas  J.  Sergiovanni,  and  Robert  J.  Starratt.  
	Supervision : Human  Perspectives.  4th ed.  New  York : McGraw-Hill, Inc., 1988.


	App
	ตอนที่ 1
	การคำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

	ตอนที่  2
	เห็นด้วย

	ตอนที่  3
	ส่วนที่ 3  สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน


	Vita
	การศึกษาปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร์)  จากมหาวิทยาลัยรามคำแหง  เมื่อปีการศึกษา  




