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Abstract
The purposes of this study were to investigate the personnel perception on organizational health as a

whole and each dimension, and the relationship between organizational health and factors effected job satisfaction.
Forty five staff members participated as respondents in this study. The data were obtained from the questionnaire
distributed to those participants. The reliability test of the questionnaire was .97. The statistics used for data
analysis were t-test, One way ANOVA, and Pearson’s correlation coefficient. The findings of the study showed
that  The personnel perception on organizational health both as a whole and each dimension was at  the moderate
level.  Generally, the staffs were moderately satisfied with their job, they were satisfied with five factors at the
high level and seven factors at the moderate level.  There was a positive correlation with the score of .85
between organizational health and job satisfaction at the level of .01.
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บทคดัยอ
วตัถปุระสงคของการวจิยั เพือ่ศกึษาระดบัการรบัรสูขุภาพองคการโดยรวมและรายมติ ิความสมัพนัธระหวาง

สขุภาพองคการกบัปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรวทิยาลยัอสิลามศกึษา กลมุตวัอยางที่
ใชในการวจิยัจำนวน 45 คน เครือ่งมอืเปนแบบสอบถาม วเิคราะหขอมลู ใชสถติริอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน
ทดสอบคาท ีการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว การหาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของเพยีรสนั  ผลการวจิยัพบวา
บุคลากรรับรูวาสุขภาพองคการของวิทยาลัยอิสลามศึกษาโดยรวมและรายมิติมีความสมบูรณอยูในระดับปานกลาง
บคุลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานเปนรายปจจยั
อยูในระดับมาก 5 ปจจัย ระดับปานกลาง 7 ปจจัย ความสัมพันธระหวางมิติสุขภาพองคการกับปจจัยที่มีผลตอ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธกนัในทางบวก  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ เทากบั .85 ทีร่ะดบันยัสำคญั
ทางสถติ ิ.01

คำสำคญั: ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน, สขุภาพองคการ, อสิลามศกึษา
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บทนำ
มนุษยถูกสรางขึ้นเพื่อใหอยูรวมกันเปนสังคม

เพราะมนุษยมีความตองการที่จะปฏิสัมพันธซึ่งกัน
และกันเพื่อการดำรงชีพ (Naceur Jabnoun, 2548)
องคการเกดิขึน้มาและมอียใูนสงัคมมนษุยตัง้แตกำเนดิ
เผาพนัธมุนษุย เพือ่ปฏบิตัภิารกจิใหบรรลตุามเปาหมาย
(goal oriented work) และดำรงไวซึง่องคการ เปนชองทาง
แหงโอกาสใหมีการทำงานรวมกัน โดยเขามารวมกัน
เปนกลมุแลวเชือ่มโยงกลมุเหลานัน้เขาดวยกนัเปนกลมุ
ขนาดใหญ เพือ่ทำงานใหมปีระสทิธมิากกวาการแยกกนั
ทำโดยอสิระ (ธงชยั สนัตวิงษ, 2537) องคการจงึเปนที่
รวมของคนเพือ่ปฏบิตังิานใหบรรลเุปาหมาย องคการ
ยอมสงผลกระทบตอพฤตกิรรมของบคุคลและเปาหมาย
ในชวีติของเขา เพราะองคการไดสรางสิง่ทีเ่ราไดใชเวลา
กบัมนัมาเกอืบตลอดชวีติ (Urwick, 1976) เราทกุคน
เกดิมาในองคการ เรยีนรโูดยองคการ ใชชวีติสวนใหญ
ในการทำงานใหองคการ ใชเวลาวางในองคการ และ
ในทีส่ดุกต็ายไปในองคการ (พมิลจรรย นามวฒัน, 2542)
ดงันัน้ จงึมคีวามจำเปนอยางยิง่ทีจ่ะตองศกึษาขอเทจ็จรงิ
และความเปนไปขององคการทีเ่ราเกีย่วของ (สงบ ลนุทา,
2543)

วทิยาลยัอสิลามศกึษา จดัตัง้โดยพระราชกฤษฎกีา
จดัตัง้สวนราชการในมหาวทิยาสงขลานครนิทร (ฉบบัที ่2)
พ.ศ. 2532 ทำหนาทีผ่ลติบณัฑติ คนควาวจิยั และให
บริการวิชาการแกสังคมดานศิลปวิทยาการเกี่ยวกับ
ศาสนาอสิลาม (สำนกัเลขาธกิารคณะรฐัมนตร,ี 2533)
จากรายงานผลการประเมนิคณุภาพภายในประจำปงบ
ประมาณ 2548 ผลสรปุคะแนนเฉลีย่รวมทกุมาตรฐาน
อยูในเกณฑรับรองแตตองปรับปรุง (วิทยาลัยอิสลาม
ศกึษา, 2549) แสดงใหเหน็วาวทิยาลยัอาจประสบกบั
ปญหาการบรหิารจดัการองคการ ดงันัน้ ผวูจิยัจงึสนใจ
ศึกษาถึงระดับการรับรูสุขภาพองคการ และความ
สัมพันธระหวางสุขภาพองคการกับความพึงพอใจใน
การปฏบิตังิานของบคุลากร เพือ่จะไดเปนแนวทางใน
การพฒันาองคการ

วตัถปุระสงคของการวจิยั
เพื่อศึกษาระดับการรับรูสุขภาพองคการของ

บุคลากรโดยรวมและรายมิติ ระดับความพึงพอใจตอ
ปจจยัทีม่ผีลในการปฏบิตังิานของบคุลากรโดยรวมและ
รายปจจยั และความสมัพนัธระหวางมติสิขุภาพองคการ
กบัปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
บคุลากร

สมมตฐิานการวจิยั
1. สุขภาพองคการของวิทยาลัยอยูในระดับ

ปานกลาง
2. ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร

วทิยาลยัอยใูนระดบัปานกลาง
3. มติสิขุภาพองคการและปจจยัทีม่ผีลตอความ

พงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรมคีวามสมัพนัธ
ในทางบวก

ขอบเขตของการวจิยั
ชวงเวลาการเกบ็ขอมลูศกึษาสขุภาพองคการและ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรวทิยาลยั
คอื มถินุายน - กรกฎาคม 2549

นยิามศพัทเฉพาะ
การรับรูสุขภาพองคการ หมายถึง กระบวน

การคดิ และแปลความหมาย สมัฤทธิผ์ลของวทิยาลยั
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจ ที่มี
ปฏสิมัพนัธกบัระดบัการปฏบิตังิานของบคุลากร ทัง้ 7
มติ ิไดแกความเขมแขง็ของสถาบนั อทิธพิลของผบูรหิาร
การบรหิารเนนคน การบรหิารเนนงาน การสนบัสนนุ
ทรพัยากร ขวญัและกำลงัใจ การมงุเนนวชิาการ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความรสูกึ
หรอืเจตคตใินทางบวกของบคุคลทีม่ตีอการปฏบิตังิาน
ทัง้ 12 ปจจยั ไดแก ความสำเรจ็ในงาน การยอมรบันบัถอื
ความรบัผดิชอบ ความกาวหนา ลกัษณะของงาน นโยบาย
และการบรหิาร การกำกบัดแูลทางเทคนคิของผบูรหิาร
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ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน รายไดประจำและผลประโยชนเกื้อกูล
สภาพแวดลอมในการทำงาน ความมัน่คงในงาน

วิทยาลัย หมายถึง วิทยาลัยอิสลามศึกษา
มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร

ผบูรหิาร หมายถงึ ผอูำนวยการ รองผอูำนวยการ
วทิยาลยั

บคุลากร หมายถงึ ขาราชการและพนกังาน ทัง้
สายการสอนและสายสนบัสนนุ

วรรณกรรมทีเ่กีย่วของ
ความหมายสขุภาพองคการ
สุขภาพ ตามคำจำกัดความในธรรมนูญของ

องคการอนามยัโลก (World Health Organization -
WHO) หมายถงึ ภาวะแหงความสมบรูณของรางกาย
และจติใจ รวมถงึการดำรงชวีติอยใูนสงัคมดวยด ีมใิช
เพยีงแตปราศจากโรคภยัไขเจบ็และความทพุพลภาพ
เทานัน้ (วรรณภา ประทมุโทน, 2545) สวนคำวา องคการ
หมายถงึ ศนูยรวมกลมุบคุคลหรอืกจิการทีป่ระกอบกนั
ขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน เพื่อดำเนินกิจการตาม
วัตถุประสงคที่กำหนดไวในกฎหมายหรือตราสาร
จัดตั้ง ซึง่อาจเปนหนวยงานของรฐั เชน องคการของ
รฐับาลหนวยงานเอกชนหรอืหนวยงานระหวางประเทศ
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2542) เมือ่นำคำทัง้สองมารวมกนั
อาจใหคำจำกดัความของคำสขุภาพองคการ ไดวา เปน
สภาวะ แหงความสมบรูณขององคการ ในการดำเนนิงาน
ใหบรรลุตามเปาหมายได และสามารถคงอยูในสังคม
ไดดวยดี

แนวคดิเกีย่วกบัสขุภาพองคการ
สขุภาพองคการ (organizational health) เปน

แนวคดิของ Mathew Miles นกัวเิคราะหองคการในยคุ
พฤติกรรมศาสตร เปนผูริเริ่มบัญญัติคำนี้ขึ้นมาใช
เมื่อประมาณสองทศวรรษที่ผานมา ดวยการใหความ
สนใจในขอสงัเกตของนกัวทิยาศาสตรและนกัปฏบิตัทิี่
เห็นคลองตองกัน เกี่ยวกับปญหาและขั้นตอนของ

การเปลีย่นแปลงอยางมแีผนในกลมุองคการและชมุชน
จากจุดเริ่มตนของความสนใจนี้ เขาไดศึกษาแนวคิด
ทฤษฎี ทั้งทางวิทยาศาสตรและพฤติกรรมศาสตร
โดยเฉพาะทางดานมานษุยวทิยาและจติวทิยา ตลอดจน
การไดฝกปฏิบัติจริง ทำใหไดขอคิดที่เปนประโยชน
ในการหาคำตอบเพือ่แกปญหาการเปลีย่นแปลงองคการ
อยางมแีผน Miles ไดชีใ้หเหน็วาการเปลีย่นแปลงอยาง
มแีผนตองเริม่ทีก่ารปรบัปรงุสขุภาพองคการเปนเปาหมาย
เบือ้งตน โดยเฉพาะองคการทางการศกึษา เขาไดศกึษา
องคการในลกัษณะของสิง่มชีวีติโดยอปุมาวา องคการ
เปรียบเสมือนรางกาย ซึ่งมีระบบภายในหลายระบบ
ทำงานตามภาระหนาที่คลายกับระบบการทำงานของ
รางกายมนษุย (พรรณ ี  สวุตัถ,ี 2537) สอดคลองกบั
แนวคดิแบบวทิยาศาสตรสมยัใหมทีเ่ชือ่วาองคการเปน
สิง่มชีวีติ เพราะสิง่ทีข่บัเคลือ่นองคการคอืมนษุย ซึง่เปน
สิง่มชีวีติทีม่คีวามคดิมอีารมณความรสูกึ ในระบบของ
สิง่มชีวีติจะมกีารประเมนิผลตลอดเวลา สญัญาณตางๆ
ทีเ่กดิขึน้ในระบบของรางกาย คอืตวัชีว้ดัในการประเมนิผล
ทีม่อียตูลอดเวลาของรางกายของสิง่มชีวีติ เพราะถาไมมี
สญัญาณหรอืการประเมนิผลรางกายของสิง่มชีวีติกไ็ม
สามารถดำรงอยไูด (วธิาน ฐานะวฑุฒ, 2549)

องคการซึง่จดัเปนระบบทางสงัคมนัน้จะคลายคลงึ
กับระบบของสิ่งมีชีวิตที่มีคนซึ่งเปนทรัพยากรมนุษย
และเปนปจจยัทีส่ำคญัทีส่ดุ เปนตวัจกัรกลประสานและ
ควบคมุระบบยอยอืน่ ๆ  ใหปฏบิตัหิรอืดำเนนิงานบรรลุ
วตัถปุระสงคทีต่ัง้ไว ซึง่ระบบทางกายภาพจะไมมสีิง่นี้
(ธงชยั สนัตวิงษ และชยัยศ  สนัตวิงษ, 2548) Miles ให
คำจำกดัความสขุภาพองคการวา องคการทีม่สีขุภาพดี
คอื องคการทีไ่มเพยีงแตจะดำรงกจิการอยไูดในสงัคม
สิง่แวดลอมทีต่ัง้อย ู แตเปนองคการทีส่ามารถเผชญิตอ
ปญหาไดอยางเหมาะสม สามารถพฒันาและขยายกจิการ
ออกไปอยางไมหยดุยัง้ และองคการทีข่าดประสทิธผิล
คอื องคการทีม่สีขุภาพไมด ีคำจำกดัความนีน้กัการศกึษา
ที่ศึกษาสุขภาพองคการหลายทานตางอางอิงและเห็น
ดวยกบัคำจำกดัความนี ้(มณฑาทพิย  ไชยศกัดิ,์ 2538)
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ลกัษณะสขุภาพองคการ
1) องคการที่มีสุขภาพสมบูรณ (healthy

organization) เปนองคการทีส่มาชกิมสีวนรวมรบัผดิชอบ
กจิกรรม มกีารวางแผนรวมกนัและทำงานเปนคณะยอมรบั
ความคดิเหน็ของทกุฝาย รวมมอืรวมใจกนัทำงานและ
แกไขวกิฤตกิารณ มกีารแกไขขอขดัแยงอยางเปดเผย
และมปีระสทิธภิาพ รวมกนัตรวจสอบความกาวหนาของ
งานเปนประจำ มคีวามซือ่สตัย มเีสรภีาพในการทำงาน
มภีาวะผนูำทีม่คีวามยดืหยนุเหมาะสมกบัสถานการณ
มคีวามเชือ่มัน่กนัในองคการ เรยีนรใูนความผดิพลาด
และมกีารแกไขปรบัปรงุการปฏบิตังิานทีไ่รประสทิธภิาพ
มีโครงสรางองคการ สำนึกในระเบียบขอบังคับและ
นโยบายที่ดี เพื่อใหสมาชิกยึดถือเปนแนวปฏิบัติ มี
ความคดิรเิริม่สรางสรรค และปรบัเปลีย่นใหเหมาะสม
กับสภาพแวดลอม สมาชิกทุกคนรวมมือกันแกไข
อปุสรรคการปฏบิตังิานในอนาคต

2) องคการที่มีสุขภาพไมสมบูรณ (unhealthy
organization) เปนองคการที่สมาชิกสวนใหญจะไม
อุทิศตนใหกับองคการ ผูทำงานปกปดปญหาและขอ
ผิดพลาด แตจะนำไปเปดเผยในสถานที่ที่ไมสมควร
มีอิทธิพลจากภายนอกองคการเขามาทำความยุงยาก
ในการดำเนินการ ผูบริหารในตำแหนงสูงใชอำนาจ
วินิจฉัยสั่งการมากเกินไป ผูบริหารไมสามารถปฏิบัติ
หนาทีไ่ดตามทีม่งุหวงั เนือ่งจากมรีะเบยีบนโยบายตาง ๆ
มากเกินไป ไมยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน
อิจฉาริษยากัน เมื่อเกิดปญหาจะแตกความสามัคคี
ความขดัแยงจะถกูเกบ็ไวในใจ และไมไดรบัการแกไข
ไมเกิดการเรียนรู การทำงานขาดการประเมินผล
สัมพันธภาพเกิดขึ้นโดยไมจริงใจ ถูกจำกัดวงในการ
ทำงาน ผบูรหิารยดึมัน่ในตนเองสงูใชดลุยพนิจิสวนตวั
มากเกนิไปและจะไมเสีย่งในการทำงาน (Foryer & Well,
อางถงึใน จริฐัตกิาล กอนเพชร, 2546)

มติสิขุภาพองคการ
การวัดสุขภาพองคการ เปนการวัดสภาวะการ

ปฏบิตังิานขององคการ 7 มติ ิดงันี้

มติทิี ่1 ความเขมแขง็ของสถาบนั (institutional
integrity) หมายถึง ความสามารถของสถาบันใน
การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม เพื่อดำรงไว
ซึง่บรูณภาพของการศกึษา บคุลากรไดรบัการปกปอง
ผูบริหารประสบความสำเร็จในการดำเนินการตอตาน
กระแสกดดนัจากภายนอก

มติทิี ่2 อทิธพิลของผบูรหิาร (principal influence)
หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการโนมนาว
ใหผบูงัคบับญัชาระดบัเหนอืขึน้ไปเหน็พองและยอมรบั
ในความคิดเห็น โดยปราศจากการถูกครอบงำจาก
ผบูงัคบับญัชา

มิติที่ 3 การบริหารเนนคน (consideration)
หมายถงึ พฤตกิรรมภาวะผนูำของผบูรหิาร ทีม่งุเนน
การสรางมติรสมัพนัธ โดยปฏบิตัติวัเปนเสมอืนเพือ่น
รวมงาน รับฟงและเคารพความคิดเห็นของผูใต
บงัคบับญัชา ใหความไววางใจซึง่กนัและกนั

มติทิี ่4 การบรหิารเนนงาน (initiating structure)
หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนำของผูบริหารที่มุงเนน
ภารกิจและความสำเร็จในการปฏิบัติงานเปนหลัก
โดยสรางความเขาใจในเปาหมาย กฎระเบยีบ และวธิี
ปฏิบัติแกผูปฏิบัติงานภายใตกรอบโครงสรางของ
สถาบนั

มิติที่ 5 การสนับสนุนทรัพยากร (resource
support) หมายถงึ พฤตกิรรมภาวะผนูำของผบูรหิารที่
มงุเนนการสนบัสนนุทรพัยากรทีจ่ำเปนตอการปฏบิตังิาน
เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบัน มีการ
สนบัสนนุอปุกรณพเิศษทนัททีีม่กีารรองขอ

มติทิี ่6 ขวญัในการปฏบิตังิาน (morale) หมายถงึ
การแสดงออกถึงความรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่
ภูมิใจที่เปนสมาชิกคนหนึ่งของสถาบัน บุคลากรมี
ความรสูกึกระตอืรอืรนทีจ่ะปฏบิตังิาน มคีวามกลมเกลยีว
และชวยเหลอืซึง่กนัและกนั

มติทิี ่7 การมงุเนนวชิาการ (academic emphasis)
หมายถงึ ระดบัของความคาดหวงัทีจ่ะใหสถาบนัเปนเลศิ
ในทางวิชาการ โดยตั้งมาตรฐานการดำเนินงานดาน
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วิชาการไวสูงและมุงที่จะสัมฤทธิ์ผล มีบรรยากาศที่ดี
ในดานการเรียนการสอน ผูปฏิบัติงานในสถาบันตาง
รวมกนัสนบัสนนุความมงุมัน่ในการเปนเลศิทางวชิาการ
(Hoy & Feldman, อางถงึใน พรรณ ี สวุตัถ,ี 2537)

ปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

ตามทฤษฎสีองปจจยั (Herzberg’s two-factor theory)
ประกอบดวยปจจยัจงูใจ (motivator factors) และปจจยั
อนามยั (hygiene factors) ดงันี้

1) ความสำเรจ็ในงาน (achievement) หมายถงึ
ความสามารถในการทำงานหรอืแกไขปญหาตาง ๆ  ให
บรรลผุลสำเรจ็ ทำใหงานมปีระสทิธภิาพ เปนทีช่ืน่ชม
แกผพูบเหน็และผเูกีย่วของ

2) การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)
หมายถงึ ความตองการมชีือ่เสยีง มอีำนาจ ประสบความ
สำเรจ็ ไดรบัการยอมรบั ยกยอง ชมเชยและเกดิความ
เชื่อถือในความสามารถจากบุคคลในหนวยงานหรือ
บคุคลภายนอก

3) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง
การปฏิบัติหนาที่ หรืองานที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูบริหารหรือผูรวมงาน โดยมีอำนาจในการตัดสินใจ
และการแกไขปญหาอยางเตม็ที่

4) ความกาวหนาในหนาที่ (advancement)
หมายถงึ การไดรบัการเลือ่นขัน้เลือ่นตำแหนงใหสงูขึน้
การมโีอกาสไดศกึษาหาความรเูพิม่เตมิ ตลอดจนโอกาส
ในการศกึษาตอ การอบรมดงูาน

5) ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(work itself) หมายถงึ
งานที่ปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่
นาสนใจทาทายความสามารถใหอยากทำ มคีวามยากงาย
ตองอาศยัความคดิรเิริม่สรางสรรค มกีารวางแผนและ
การตดัสนิใจ ทำแลวมคีวามสขุไมเบือ่หนาย

6) นโยบายและการบริหาร (policy and
administration) หมายถึง การกำหนดแนวทางใน
การบริหารจัดการองคการ มีความยุติธรรมในการ
บรหิาร มรีะบบการดำเนนิงานทีม่ปีระสทิธภิาพ มกีาร

ชวยเหลือ และแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน มีการ
ตดิตอสือ่สารภายในทีด่ทีำใหบคุลากรเกดิความเขาใจ
ในนโยบายและสามารถปฏบิตังิานไปในทศิทางเดยีวกนั

7) การกำกับดูแลทางเทคนิคของผูบริหาร
(supervision) หมายถงึ ผบูรหิารมคีวามรคูวามสามารถ
ในการบรหิารจดัการ มวีสิยัทศันในการปฏบิตังิาน และ
ใหเกยีรตผิรูวมงาน

8)  ความสมัพนัธกบัผบูงัคบับญัชา (relationship
with supervisor) หมายถงึ ความสมัพนัธของผบูรหิาร
ความเปนมติรและใหเกยีรต ิมคีวามเมตตาดแูลเอาใจใส
ชวยเหลือเกื้อกูล มีความยุติธรรมสามารถรวมงานได
เปนอยางดรีะหวางผบูรหิารกบับคุลากร

9) ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน (interpersonal
relations) หมายถึง การติดตอสื่อสารระหวางบุคคล
เพือ่นรวมงาน ผบูงัคบับญัชา ผใูตบงัคบับญัชา ทีแ่สดงถงึ
ความสัมพันธอันดีตอกัน การเคารพ เชื่อมั่นและให
ความรวมมอื มคีวามเมตตา ดแูลเอาใจใส สามารถทำงาน
รวมกนัและเขาใจซึง่กนัและกนั ทำใหบรรยากาศในการ
ทำงานเปนไปอยางฉนัมติร

10) รายไดประจำและผลประโยชนเกือ้กลู (salary
and benefits) หมายถงึ คาจาง เงนิเดอืน คาตอบแทน
ผลประโยชนที่ไดรับเปนกรณีพิเศษ นอกเหนือจาก
เงนิเดอืนประจำ สทิธแิละสวสัดกิารประเภทตาง ๆ

11) สภาพแวดลอมในการทำงาน (work condition)
หมายถงึ บรรยากาศ ความสะดวกสบาย ความสะอาดของ
สถานทีท่ำงาน ชัว่โมงการทำงาน อาคารสถานทีร่วมทัง้สิง่
อำนวยความสะดวกอืน่ ๆ  เชน อปุกรณหรอืเครือ่งมอืตาง ๆ
ในการปฏบิตังิานทีค่รบถวนและเหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน

12) ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถงึ
ความมัน่คงในหนาทีก่ารงานทางดานเศรษฐกจิสถานภาพ
ความมัน่คงขององคการ มเีสรภีาพในการแสดงความ
คดิเหน็ การไดรบัความเปนธรรมและปกปองคมุครอง
จากผบูงัคบับญัชา ดำรงตนอยางมเีกยีรตมิศีกัดิศ์รแีละ
เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม (สรอยตระกูล อรรถ
มานะ, 2542; วเิชยีร วทิยอดุม, 2547)
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งานวจิยัทีเ่กีย่วของ
สุมนมาลย ศรีศรศาสตร (2542) ศุภลักษณ

เปรมโยธิน (2543) จิรัฐติกาล กอนเพชร (2546)
ศึกษาความสัมพันธระหวางสุขภาพองคการกับความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรในสงักดัโรงเรยีน
เตรียมทหาร สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลในกรุงเทพ
มหานคร และโรงเรยีนมธัยมศกึษาในกรงุเทพมหานคร
ตามลำดบั โดยอาศยัทฤษฎรีะบบสงัคมของ Parsons และ
ใชเครือ่งมอืวดัสขุภาพองคการ (organization health
inventory - OHI) ของ Hoy และ Feldman เปรยีบเทยีบ
ความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตาม
ทฤษฎสีองปจจยั พบวา สขุภาพองคการของสถาบนัที่
ศกึษาอยใูนระดบัปานกลาง และความสมัพนัธระหวาง
สุขภาพองคการกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธในทางบวก สวนวรรณภา
ประทุมโทน (2545) ศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศ
องคการและสุขภาพองคการของวิทยาลัยพยาบาลใน
สงักดักระทรวงสาธารณสขุ พบวา บรรยากาศองคการ
และสขุภาพองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกเชนกนั

สกล อนันตเสรี (2545) ชุติกาญจน เพชรแกว
(2546) ศกึษาความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และวิทยาลัยอิสลามศึกษา
โดยอาศยัทฤษฎสีองปจจยั พบวา บคุลากรมหาวทิยาลยั
วลยัลกัษณมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานระดบัมาก
4 ดาน และระดบัปานกลาง 10 ดาน แตกตางกนัอยาง
มนียัสำคญั และบคุลากรวทิยาลยัอสิลามศกึษามคีวาม
พงึพอใจในการปฏบิตังิานอยใูนระดบันอย ปจจยัทีส่งผล
ตอความพงึพอใจม ี3 ดาน คอื ความสำเรจ็ในงาน ความ
สมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน และลกัษณะของงาน

จากการทบทวนทฤษฎแีละวรรณกรรมทีเ่กีย่วของ
ผวูจิยัจงึกำหนดแนวทางในการศกึษาสขุภาพองคการ
โดยใชเครื่องมือวัดสุขภาพ (OHI) ของ Hoy และ
Feldman สวนปจจยัทีม่ผีลตอการปฏบิตังิานใชทฤษฎี
สองปจจัยของ Herzberg โดยกำหนดตัวแปรตาม
จำนวน 12 ปจจยัเปนกรอบในการศกึษา

วธิกีารวจิยั
1. ประชากรและกลมุตวัอยาง
ประชากรที่ ใชในการศึกษาเปนบุคลากรที่

ปฏบิตังิานในวิทยาลัยอิสลามศึกษาจำนวน 50 คน
กลุมตัวอยาง สุมจากบุคลากรที่ใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามครบถวนจำนวน 45 คน

2.  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั
2.1 ลกัษณะของเครือ่งมอื เปนแบบสอบถาม

แบงเปน 3 ตอน ดงันี้
ตอนที ่1  เปนขอมลูทัว่ไปของผตูอบแบบสอบ

ถาม
ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับการรับรู

สขุภาพองคการของบคุลากร แบบมาตราสวนประมาณ
คา (rating scale) 5 ระดบั จำนวน 44 ขอคำถาม ใน 7 มติิ
คอื มติทิี ่1 ความเขมแขง็ของสถาบนั มติทิี ่2อทิธพิล
ของผบูรหิาร มติทิี ่3 การบรหิารเนนคน มติทิี ่4 การ
บรหิารเนนงาน มติทิี ่5 การสนบัสนนุทรพัยากร มติทิี ่6
ขวญัและกำลงัใจ มติทิี ่7 การมงุเนนวชิาการ

ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดบั รวม 36 ขอคำถาม คอื ปจจยัที ่1
ความสำเรจ็ในงาน ปจจยัที ่2 การไดรบัการยอมรบันบัถอื
ปจจยัที ่3 ความรบัผดิชอบ ปจจยัที ่4 ความกาวหนา
ในหนาที ่ปจจยัที ่ 5 ลกัษณะทีป่ฏบิตังิาน ปจจยัที ่ 6
นโยบายและการบรหิาร ปจจยัที ่7 การกำกบัดแูลทาง
เทคนคิของผบูรหิาร ปจจยัที ่8 ความสมัพนัธกบัผ ูบงัคบั
บญัชา ปจจยัที ่9 ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ปจจยัท่ี
10 รายไดประจำและผลประโยชนเกื้อกูปจจัยที่ 11
สภาพแวดลอมในการทำงาน ปจจยัที ่12 ความมัน่คงใน
การทำงาน

2.2  ความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอื
ผูวิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใชกับ

ประชากรทีศ่กึษาจำนวน 15 คน เพือ่หาคาความเชือ่มัน่
ตามวิธีของ Cronbach ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้
แบบสอบถามวดัสขุภาพองคการ α = 0.93 แบบสอบถาม
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วดัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน = 0.97 แบบสอบถาม
ทัง้ฉบบั = 0.97

3. การเกบ็รวบรวมขอมลู
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองระหวาง

เดอืนมถินุายน-กรกฎาคม 2549 ไดรบัแบบสอบถามคนื
มาจำนวน 45 ฉบบั คดิเปนรอยละ 90

4. การวเิคราะหขอมลู
วเิคราะหขอมลูโดยโปรแกรมสำเรจ็รปูใชสถติิ

รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบ
คาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว
(One-way ANOVA) เปรยีบเทยีบรายคใูช LSD (Least
significant of different) และหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s correlation
coefficient)

5. การแปลผลขอมลู
เกณฑการรบัรสูขุภาพองคการ โดยใชเกณฑ

การแปลความหมายคาเฉลีย่ดงันี ้ (บญุชม ศรสีะอาด,
2545; สมุนมาลย ศรศีรศาสตร, 2542)

คาเฉลีย่ 1.00 - 1.50 สภาพทีป่รากฏใหเหน็
นอยทีส่ดุ = สขุภาพไมสมบรูณ

คาเฉลีย่ 1.51 - 2.50 สภาพทีป่รากฏใหเหน็
นอย = สขุภาพสมบรูณนอย

คาเฉลีย่ 2.51 - 3.50 สภาพทีป่รากฏใหเหน็
ปานกลาง = สขุภาพสมบรูณปานกลาง

คาเฉลีย่ 3.51 - 4.50 สภาพทีป่รากฏใหเหน็
มาก = สขุภาพสมบรูณมาก

คาเฉลีย่ 4.51 - 5.00 สภาพทีป่รากฏใหเหน็
มากทีส่ดุ = สขุภาพสมบรูณมากทีส่ดุ

เกณฑวัดระดับความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิาน โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลีย่
ดงันี ้(บญุชม ศรสีะอาด, 2545)

คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50 = มีความพึงพอใจ
นอยทีส่ดุ

คาเฉลีย่ 1.51 - 2.50 = มคีวามพงึพอใจนอย

คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50 = มีความพึงพอใจ
ปานกลาง

คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50 = มีความพึงพอใจมาก
คาเฉลีย่ 4.51 - 5.00 = มคีวามพงึพอใจมาก

ทีส่ดุ
เกณฑวดัระดบัของความสมัพนัธระหวางมติิ

สขุภาพองคการกบัปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน  ใชเกณฑการแปลความหมายคาสมัประสทิธิ์
สหสมัพนัธ ดงันี ้(ประคอง กรรณสตูร, 2534)

คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ (r) ความหมาย
.30 และ ต่ำกวา ความสมัพนัธอยใูนระดบัต่ำ
.31 – .69 ความสมัพนัธอยใูนระดบัปานกลาง
.70 ขึน้ไป ความสมัพนัธอยใูนระดบัสงู
การทดสอบนัยสำคัญแสดงโดยสัญลักษณ

ดงัตอไปนี ้ระดบันยัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แสดง
สญัลกัษณ *  ระดบันยัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดง
สญัลกัษณ **

สรปุผลการวจิยั
1. การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากร

ของกลุมตัวอยาง พบวาเปนชายรอยละ 75.6  เปนหญงิ
รอยละ 24.4 จำแนกเปนขาราชการ รอยละ 57.8 พนกังาน
มหาวทิยาลยัรอยละ 31.1 ลกูจาง รอยละ 11.1 โดยเปน
บคุลากรสายการสอน รอยละ 51.6 และสายสนบัสนนุ
รอยละ 44.4 อายสุวนใหญอยใูนชวง 36-50 ป และอายุ
ราชการอยใูนชวง 1-10 ป จำนวนเทากนัรอยละ 46.7
สำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาโทรอยละ 48.9 สวนใหญ
ไมมตีำแหนงทางวชิาการ ดงัตาราง 1

2.  ผลการวเิคราะหขอมลูเกีย่วกบัสขุภาพองคการ
พบวา  บคุลากรรบัรวูาสขุภาพองคการของวทิยาลยัโดย
รวมและรายมติอิยใูนระดบัปานกลาง ( X=3.32) โดยมติิ
การมุงเนนวิชาการมีความสมบูรณสูงที่สุด ( X=3.46)
รองลงมาคือ มิติขวัญและกำลังใจ ( X=3.25) มิติที่มี
สขุภาพสมบรูณต่ำทีส่ดุคอื การบรหิารเนนคน ( X=3.00)
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สมเจตน  นาคเสวี607

ตาราง 1  ความถีแ่ละรอยละของลกัษณะทางประชากรกลมุตวัอยาง

ลักษณะทางประชากรกลุมตัวอยาง ความถ่ี (n=45) รอยละ 

1.  เพศ   
ชาย 34 75.60 
หญิง 11 24.40 

2.  ประเภทของบุคลากร   
ขาราชการ 26 57.80 
พนักงานมหาวิทยาลัย 14 31.10 
ลูกจาง 5 11.10 

3.  ประเภทบุคลากรตามสายงาน   
สายการสอน 25 55.60 
สายสนับสนุน   20 44.40 

4.  อายุ   
ตํ่ากวา 35 ป 16 35.50 
36-50 ป 21 46.70 
51  ปข้ึนไป 8 17.80 

5.  อายุราชการ   
1-10 ป 21 46.70 
11-20 ป 19 42.20 
21-30 ป 5 11.10 

6.  วุฒิการศึกษา   
ปริญญาตร ี 16 35.50 
ปริญญาโท 22 48.90 
ปริญญาเอก 7 15.60 

7.  ตําแหนงทางวิชาการ (n=25)   
  อาจารย 22 88.00 
  ผูชวยศาสตราจารย 2 8.00 
  รองศาสตราจารย 1 4.00 

 
รองลงมา คอื มติกิารสนบัสนนุทรพัยากร ( X=3.19) ดงั
ตาราง 2

3. ผลการวเิคราะหขอมลูเกีย่วกบัความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิาน พบวาบคุลากรมรีะดบัความพงึพอใจ
ตอปจจยัทีม่ผีลในการปฏบิตังิานโดยรวม อยใูนระดบั

ปานกลาง ( X=3.41) โดยมีความพึงพอใจลักษณะ
ของงานสงูทีส่ดุ ( X=3.85) รองลงมาคอืความรบัผดิชอบ
( X=3.76) และความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ( X=3.69)
แตมีระดับความพึงพอใจในรายไดและผลประโยชน
เกื้อกูลต่ำที่สุด ( X=2.98) รองลงมาคือนโยบายและ
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การบรหิาร (X=3.05) และความกาวหนาในหนาที ่(X=3.19)
เมือ่พจิารณาคาเฉลีย่ทกุปจจยั พบวา บคุลากรมคีวาม
พึงพอใจตอปจจัยที่มีผลในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง 7 ดาน และอยใูนระดบัมาก 5 ดาน ดงัตาราง 3

4. ผลการเปรยีบเทยีบระหวางขอมลูสวนบคุคล
กบัการรบัรสูขุภาพองคการ และปจจยัทีม่ผีลตอความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ตาราง  3  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจตอปจจยัทีม่ผีลในการปฏบิตังิาน
คาสถิติ 

            ปจจัยท่ีมีผลในการปฏิบัติงาน 
X  S.D. 

 
ระดับความพึงพอใจ 

ปจจัยจูงใจ    
 1.   ความสําเร็จในงาน 3.51 0.70 มาก 
 2.   การไดรับการยอมรับนับถือ 3.28 0.69 ปานกลาง 
 3.   ความรับผิดชอบ 3.76 0.74 มาก 
 4.   ความกาวหนาในหนาที่ 3.19 1.05 ปานกลาง 
 5.   ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 3.85 0.84 มาก 
ปจจัยอนามัย    
 6.   นโยบายและการบริหาร 3.05 1.01 ปานกลาง 
 7.   การกํากับดูแลทางเทคนิคของผูบริหาร 3.24 1.08 ปานกลาง 
 8.   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.41 1.06 ปานกลาง 
 9.   ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.69 0.91 มาก 
 10.  รายไดประจําและผลประโยชนเกื้อกูล 2.98 1.05 ปานกลาง 
 11.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.41 1.08 ปานกลาง 
 12.  ความม่ันคงในการทํางาน 3.54 1.17 มาก 

รวม 3.41 0.75 ปานกลาง 
 

ตาราง  2  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการรบัรสูขุภาพองคการ
คาสถิติ 

มิติสุขภาพองคการ 
X  S.D. 

 
ระดับการรับรู 

มิติที่ 1 ความเขมแข็งของสถาบัน 3.36 0.60  สมบูรณปานกลาง 
มิติที่ 2 อิทธิพลของผูบริหาร 3.45 0.66 สมบูรณปานกลาง 
มิติที่ 3 การบริหารเนนคน 3.00 0.96 สมบูรณปานกลาง 
มิติที่ 4 การบริหารเนนงาน 3.28 0.82 สมบูรณปานกลาง 
มิติที่ 5 การสนับสนุนทรัพยากร 3.19 0.89 สมบูรณปานกลาง 
มิติที่ 6 ขวัญและกําลังใจ 3.45 0.81 สมบูรณปานกลาง 
มิติที่ 7 การมุงเนนวิชาการ 3.46 0.64 สมบูรณปานกลาง 

การรับรูสุขภาพองคการโดยรวม 3.32 0.60 สมบูรณปานกลาง 
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การรบัรสูขุภาพองคการและความสมัพนัธระหวาง...
สมเจตน  นาคเสวี609

1) บุคลากรชายและหญิง มีระดับการรับรู
สุขภาพองคการ โดยรวมและรายมิติไมแตกตางกัน
และมรีะดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยรวมและ
รายปจจยัไมแตกตางกนั ยกเวนการไดรบัการยอมรบั
นบัถอื และลกัษณะของงาน เพศหญงิมคีวามพงึพอใจ
ต่ำกวาเพศชาย อยางมนียัสำคญัทางสถติิ

2) บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับการ
รับรูสุขภาพองคการโดยรวมและรายมิติแตกตางกัน
แตมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย
ปจจยัไมแตกตางกนั ยกเวน ความกาวหนาในหนาที่
รายไดและผลประโยชนเกือ้กลู ความมัน่คงในการทำงาน
บคุลากรทีม่อีายแุตกตางกนัมคีวามพงึพอใจแตกตางกนั
อยางมนียัสำคญัทางสถติิ

3) บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุน
มีระดับการรับรูสุขภาพองคการโดยรวมและรายมิติ
ไมแตกตางกัน และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายปจจยัไมแตกตางกนั ยกเวนความมัน่คง

ในการทำงาน บคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามพงึพอใจต่ำ
กวาบคุลากรสายการสอนอยางมนียัสำคญัทางสถติิ

4) บคุลากรสายการสอนประเภทขาราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัย มีระดับการรับรูสุขภาพ
องคการโดยรวมและรายมติไิมแตกตางกนั ยกเวนมติิ
ขวญัและกำลงัใจ บคุลากรสายการสอนทีเ่ปนขาราชการ
มสีภาพขวญัและกำลงัใจต่ำกวาพนกังานมหาวทิยาลยั
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ แตมีระดับความพึงพอใจ
โดยรวมและรายปจจยัไมแตกตางกนั

5. ความสัมพันธระหวางมิติสุขภาพองคการกับ
ปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

จากตาราง 4 จะเห็นวามิติสุขภาพองคการกับ
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรมคีวามสมัพนัธในทางบวก และความสมัพนัธ
อยูในระดับสูง คาสัมประสิทธสหสัมพันธเทากับ .85
ทีร่ะดบันยัสำคญัทางสถติ ิ.01 ผลการวเิคราะหสามารถ
แจกแจงเปนรายมติไิดดงันี้

ตาราง  4  ความสมัพนัธระหวางมติสิขุภาพองคการกบัปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
 มติิที่ 1 มติทิี ่ 2 มติทิี ่3 มติิที ่4 มติทิี ่5 มติิที ่6 มติทิี ่7 ผลรวมมติิ 
ปจจยัที ่1  .20  .36* .23** .28** .18** .24**  .35* .33** 
ปจจยัที ่2  54**  .36* .68** .62** .49** .69**  .29* .69** 
ปจจยัที ่3      .55**  .47** .63** .65** .58** .52**  .42** .71** 
ปจจยัที ่4      .58**  .35* .69** .56** .49** .70**  .29 .68** 
ปจจยัที ่5      .53**  .42** .59** .59** .45** .61**  .31* .65** 
ปจจยัที ่6      .73**  .5** .69** .69** .66** .47**  .58** .80** 
ปจจยัที ่7      .61**  .49** .89** .73** .50** .67**  .49** .81** 
ปจจยัที ่8      .56**  .52** .83** .69** .39** .64**  .32* .74** 
ปจจยัที ่9      .48**  .40** .62** .49** .40** .63**  .24 .61** 
ปจจยัที ่10     .55**  .39** .69** .58** .61** .45**  .35* .68** 
ปจจยัที ่11     .38*  .34* .65** .59** .50** .58**  .19 .62** 
ปจจยัที ่12     .55**  .39** .69** .58** .53** .64**  .33* .70** 
ผลรวม         .67**  .53** .85** .75** .62** .73**  .43** .85** 
*  ทีร่ะดบันยัสําคญั .05  
* * ทีร่ะดบันัยสําคญั .01  
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1) มติกิารบรหิารเนนคน มคีวามสมัพนัธกบั
ความพงึพอใจโดยรวมอยใูนระดบัสงู (r = .85) โดยมี
ความสมัพนัธกบัการกำกบัดแูลทางเทคนคิของผบูรหิาร
สงูทีส่ดุ (r = .89) มคีวามสมัพนัธกบัลกัษณะของงาน
ต่ำทีส่ดุ(r = .59) และไมมคีวามสมัพนัธกบัความสำเรจ็
ในงาน

2) มติกิารบรหิารเนนงาน มคีวามสมัพนัธกบั
ความพงึพอใจโดยรวมอยใูนระดบัสงู (r = .75) โดยมี
ความสมัพนัธกบัการกำกบัดแูลทางเทคนคิของผบูรหิาร
สงูทีส่ดุ (r = .73) รองลงมาคอื นโยบายและการบรหิาร
กบัความสมัพนัธกบัผบูงัคบับญัชา (r = .69)และไมมี
ความสมัพนัธกบัความสำเรจ็ในงาน

3) มิติขวัญและกำลังใจ มีความสัมพันธกับ
ความพงึพอใจโดยรวมอยใูนระดบัสงู (r = .73) โดยมี
ความสมัพนัธกบัความกาวหนาในหนาทีก่ารงานสงูทีส่ดุ
(r = .70) รายไดประจำและผลประโยชนเกือ้กลู ต่ำทีส่ดุ
(r = .45) และไมมคีวามสมัพนัธกบัความสำเรจ็ในงาน

4) มิติความเขมแข็งของสถาบันมีความ
สมัพนัธกบัความพงึพอใจโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง
(r = .67) โดยมคีวามสมัพนัธกบันโยบายและการบรหิาร
สูงที่สุด (r = .73) มีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม
ทีท่ำงานต่ำทีส่ดุ (r = .38) และไมมคีวามสมัพนัธกบั
ความสำเรจ็ในงาน

5) มติกิารสนบัสนนุทรพัยากรมคีวามสมัพนัธ
กบัความพงึพอใจ โดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง (r = .62)
โดยมคีวามสมัพนัธกบันโยบายและการบรหิารสงูทีส่ดุ
(r = .66) มคีวามสมัพนัธกบัความสมัพนัธกบัผบูงัคบั
บญัชาต่ำทีส่ดุ (r = .39) และไมมคีวามสมัพนัธกบัความ
สำเรจ็ในงาน

6) มิติอิทธิพลของผูบริหาร มีความสัมพันธ
กบัความพงึพอใจโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง (r = .53)
โดยมคีวามสมัพนัธกบันโยบายและการบรหิารสงูทีส่ดุ
(r = .54) และมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมใน
การทำงานต่ำทีส่ดุ (r = .34)

7) มติกิารมงุเนนทางวชิาการ มคีวามสมัพนัธ
กบัความพงึพอใจโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง (r = .43)
โดยมคีวามสมัพนัธกบันโยบายและการบรหิารสงูทีส่ดุ
(r = .58) มคีวามสมัพนัธกบัการไดรบัการยอมรบันบัถอื
ต่ำทีส่ดุ (r = .29)และไมมคีวามสมัพนัธกบัความกาวหนา
ในหนาทีก่ารงาน ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน และ
สภาพแวดลอมในการทำงาน

เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางสุขภาพ
องคการรายมิติกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
แตละปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธในระดบัสงู (r≥ .70) พบวา

1. มิติการบริหารเนนคนกับการกำกับดูแลทาง
เทคนคิของผบูรหิารและความสมัพนัธกบัผบูงัคบับญัชา
มคีวามสมัพนัธกนัในระดบัสงู (r = .89,.83 )

2. มติคิวามเขมแขง็ของสถาบนักบันโยบายและ
การบรหิารมคีวามสมัพนัธในระดบัสงู (r = .73)

3. มติกิารบรหิารแบบเนนงานกบัการกำกบัดแูล
ทางเทคนคิของผบูรหิาร มคีวามสมัพนัธในระดบัสงู (r = .73)

4. มติขิวญัและกำลงัใจกบัความกาวหนาในหนาที่
มคีวามสมัพนัธในระดบัสงู (r = .70)

อภปิรายผล
การอภปิรายผลจะอภปิรายผลตามวตัถปุระสงค

ของการวจิยั ในแตละวตัถปุระสงค ดงันี้
1. วัตถุประสงคประการแรกของการวิจัย เพื่อ

ศึกษาระดับการรับรูสุขภาพองคการของบุคลากร
วัตถุประสงคประการแรกนี้มีสมมติฐานวา ระดับการ
รบัรอูยใูนระดบัปานกลาง

1.1 จากผลการวิเคราะหการรับรูสุขภาพ
องคการของบคุลากร บคุลากรมคีวามเหน็วา วทิยาลยั
มีสุขภาพองคการสมบูรณปานกลาง แสดงใหเห็นวา
ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารองคการ ในระดับสถาบัน
ไดแก ความเขมแขง็ของสถาบนั ในระดบับรหิาร ไดแก
อทิธพิลของผบูรหิาร การบรหิารเนนคน การบรหิารเนนงาน
การสนบัสนนุทรพัยากร และในระดบัปฏบิตักิาร ไดแก
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ขวญักำลงัใจและการมงุเนนวชิาการ อยใูนระดบัปานกลาง
ดงันัน้ ผลการวเิคราะหขอมลูระดบัการรบัรสูขุภาพองคการ
จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับ
งานวจิยัของศภุลกัษณ เปรมโยธนิ (2543) ทีศ่กึษาความ
สมัพนัธระหวางสขุภาพองคการกบัความพงึพอใจในงาน
ของอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลในกรุงเทพ
มหานคร พบวา สุขภาพองคการสมบูรณปานกลาง
ผลการวิเคราะหการรับรูสุขภาพองคการของวิทยาลัย
อยใูนระดบัสมบรูณปานกลาง แสดงใหเหน็วาวทิยาลยั
ตองมกีารพฒันาและปรบัปรงุระบบการบรหิารองคการ
เพื่อใหสุขภาพองคการอยูในระดับดีหรือดีมาก ทั้งนี้
เพราะสุขภาพองคการเปนองคประกอบหนึ่งที่เปนตัว
ชี้วัดความสามารถในการบริหารงานภายใน และการ
ปฏบิตังิานของสถาบนั (วรรณภา ประทมุโทน, 2545)
โดยจะตองเจาะลกึลงในรายละเอยีด ของแตละภารกจิวา
มมีติใิดทีต่องปรบัปรงุพฒันาเพือ่ใหองคการมสีขุภาพดี
ดังแนวคิดของ Daft (อางใน มณฑาทิพย ไชยศักดิ์,
2538) ทีก่ลาววา สขุภาพองคการเปนเกณฑอยางหนึง่
ทีบ่งชีป้ระสทิธผิลองคการ เปนการประเมนิกระบวนการ
ปฏบิตังิานภายในองคการวามกีารใชทรพัยากรทีม่อียู
อยางมปีระสทิธภิาพ มกีารทำงานทีร่าบรืน่และลืน่ไหล
สมาชิกในองคการมีความสุข มีความพึงพอใจในการ
ทำงาน หนวยงานตาง ๆ ในองคการมกีจิกรรมรวมกนั
และองคการมีผลผลิตในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคดิของ Quick and Quick (อางใน มณฑาทพิย
ไชยศกัดิ,์ 2538) ทีก่ลาววา การทีอ่งคการมสีขุภาพด ีคอื
การที่องคการสามารถดำเนินกิจการไดเปนอยางดี
สมาชกิในองคการสามารถปฏบิตังิานไดอยางมคีวามสขุ
และมปีระสทิธผิลดวย ผลการวจิยัครัง้นีส้อดคลองกบั
ความเห็นของคณะกรรมการประเมินคุณภาพภายใน
(2549) ที่สรุปผลการประเมินคุณภาพภายในของ
วทิยาลยัตามมาตรฐานตวับงชีท้ีอ่ยใูนเกณฑตองปรบัปรงุ
ใหดขีึน้ ทัง้นีเ้พราะหวัใจสำคญัของการพฒันาคณุภาพ
การศกึษาทีแ่ทจรงิแลวอยทูีก่ารประเมนิคณุภาพภายใน
การประเมินคุณภาพภายนอกเปนเพียงมาตรการที่

จะกระตนุเรงเราทีจ่ะใหผรูบัผดิชอบตระหนกัในปญหา
และหาทางแกไข (กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา, 2549)

1.2 ผลการวเิคราะหการรบัรสูขุภาพองคการ
เปนรายมิติพบวา มิติที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ มิติการ
มุงเนนวิชาการ แสดงใหเห็นวา วิทยาลัยเปนสถาบัน
การศกึษาทีเ่นนผลสมัฤทธิท์างการเรยีน โดยตัง้เปาหมาย
ทางการศกึษาไวสงู แตนกัศกึษาสามารถบรรลเุปาหมายได
มีสิ่งแวดลอมในการเรียนรู มีระเบียบแบบแผน และ
เครงครดัในระเบยีบแบบแผน คณาจารยมคีวามเชือ่มั่น
ในความสามารถของนกัศกึษา นกัศกึษาตัง้ใจศกึษาเลาเรยีน
วทิยาลยัมคีวามมงุมัน่ทีจ่ะเปนสถาบนัการศกึษาชัน้นำ
ทางดานอสิลามศกึษา ดงัทีก่ำหนดไวในวสิยัทศัน 2554
(VISION 2011) โดยขยายการรบันกัศกึษาปรญิญาตรี
เปดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา อีกหนึ่งหลักสูตร
และเปดรับนักศึกษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิตใน
ภาคการศกึษาที ่ 2/2549 วทิยาลยัไดรบัการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัย โดยเปนหนึ่งในเจ็ดสาขาที่ไดรับ
การเสรมิสรางความเปนเลศิ และไดรบัการบรรจไุวใน
ยทุธศาสตรจงัหวดัปตตาน ีเพือ่เปดหลกัสตูรนานาชาติ
และจัดตั้งศูนยภาษาไดรับงบประมาณกอสรางอาคาร
จำนวน 120 ลานบาท ซึง่ลวนเปนการกำหนดเปาหมาย
ทีม่งุสคูวามเปนเลศิ สอดคลองกบัพรรณ ี สวุตัถ ี(2537)
ทีก่ลาววา งานวชิาการเปนงานสำคญัและเปนหลกัของ
การบรหิารการศกึษา ไมวาจะเปนการศกึษาประเภทใด
มาตรฐานและคณุภาพของสถานศกึษาจะพจิารณาจาก
ผลงานทางวชิาการ การมงุเนนทางวชิาการผบูรหิารตอง
เปนผนูำทางวชิาการ โดยใหความสนใจดานหลกัสตูร
กจิกรรมการเรยีนการสอน ขณะเดยีวกนับคุลากรตองใช
ความสามารถในการจดัการเรยีนการสอน เพือ่มงุสราง
ความเปนเลศิ โดยนกัศกึษามคีวามรแูละมสีมัฤทธิผ์ล
ทางการเรยีน

1.3 การทีม่ติกิารบรหิารเนนคนมคีาเฉลีย่ต่ำ
ที่สุด แสดงวาบุคลากรรับรูวามิติการบริหารเนนคนมี
ความสมบูรณต่ำที่สุดสมควรไดรับการปรับปรุง ทั้งนี้
เพราะการบรหิารเนนคนเปนการบรหิารทีม่งุสรางมติร
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สัมพันธโดยผูบริหารปฏิบัติตนเปนเสมือนผูรวมงาน
มีเมตตาธรรมและรับฟงความคิดเห็น รวมทั้งดูแล
เอาใจใสดานสวัสดิการของบุคลากร Roueche และ
Baker (อางใน วรรณภา ประทมุโทน, 2545) พบวา
ภาวะผนูำทีแ่สดงความเปนเลศิมลีกัษณะดงันี ้1) แสดง
ความเชือ่มัน่ในตวัผใูตบงัคบับญัชา ผบูรหิารควรไววางใจ
และเชื่อมั่นในตัวอาจารย และผูใตบังคับบัญชาอื่นๆ
2) อาจารยและผใูตบงัคบับญัชามคีวามรสูกึวาสามารถ
เขาพบและพดูคยุปญหากบัผบูรหิารไดทกุเวลา 3) ผบูรหิาร
ขอความเหน็จากผใูตบงัคบับญัชา และนำความคดินัน้
ไปพจิารณา 4) ไดมกีารปรบัปรงุและพฒันาทกัษะใน
ดาน การสอน และดานอืน่ๆ ของอาจารยอยางสม่ำเสมอ
สอดคลองกบั Reddin (อางใน วรรณภา  ประทมุโทน,
2545) ที่กลาววา องคการที่มีบรรยากาศแบบเนนคน
(people climate) หมายถงึ มกีารตระหนกัในความเปน
เอกัตบุคคล มีการติดตอสื่อสารที่ดี ผูบริหารเขาใจ
ผบูงัคบับญัชา รบัฟงความคดิเหน็ของสมาชกิ บคุลากร
ปฏบิตังิานอยางราบรืน่ การตดิตอสือ่สารในองคการเปน
กลไกสำคัญในการบริหารใหบรรลุเปาหมาย Murry
(อางใน พรรณี สุวัตถี, 2537) กลาวเปรียบเทียบวา
องคการทีข่าดการสือ่สาร ประดจุคนไขปวยโรคจติ ซึง่ไม
สามารถในการรับขาว หรือสงขาวใหเกิดความเขาใจ
ตอกันได ทำใหองคการกลายเปนอัมพาตไปในที่สุด
พรรณ ีสวุตัถ ี (2537) กลาววา มติดิานผนูำฉนัเพือ่น
รวมงาน จะทำหนาทีเ่ปนเครือ่งมอืใหสถานศกึษาบรรลุ
ถงึเปาหมายได ทัง้นี ้ เพราะหากผบูรหิารมพีฤตกิรรม
ภาวะผูนำฉันเพื่อนรวมงาน โดยมุงเนนทั้งดานมิตร
สมัพนัธ (การบรหิารเนนคน) อาท ิการแสดงความเปนมติร
เปนกนัเอง และไมถอืตวั ยอมรบัฟงความคดิเหน็ของผู
รวมงาน ชวยเหลอืและสนบัสนนุใหผรูวมงานปฏบิตังิาน
ในตำแหนงหนาที่ดวยดีตลอดจนดูแล เอาใจใสใน
สวัสดิการของผูรวมงานและยังมุงเนนดานกิจสัมพันธ
(การบรหิารเนนงาน) อาท ิการรจูกัเลอืกมอบหมายงาน
ใหทำอยางเหมาะสม การประเมินผลการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมก็จะทำใหผูรวมงานมีขวัญ กำลังใจในการ

ปฏบิตังิานดวยด ีเปนผลใหการทำงานประสบผลสำเรจ็
บรรลเุปาหมายได สอดคลองกบังานวจิยัของ Collen
(อางใน พรรณ ี สวุตัถ,ี 2537) ทีช่ีใ้หเหน็วา พฤตกิรรม
ภาวะผูนำฉันทเพื่อนรวมงาน สามารถสงผลตอความ
สำเรจ็ขององคการไดด ีวรรณภา ประทมุโทน (2545)
ไดเสนอแนะการพฒันาสขุภาพองคการ ในมติกิารบรหิาร
เนนคนวา 1) ควรกำหนดวสิยัทศัน พนัธกจิ ปรชัญาของ
สถาบนัรวมกนัและพรอมจะเดนิไปสเูปาหมาย 2) ควร
สรางกรอบความคิดใหมในการพัฒนาคนเพิ่มคุณภาพ
ของบคุลากรในสถาบนั 3) ควรเนนการบรหิารแบบมี
สวนรวม 4) ควรเนนการบรหิารแบบกลัยาณมติร สราง
บรรยากาศ ใหเกดิรรูกัสามคัค ี5) การใหขอมลูขาวสาร
และการมปีฏสิมัพนัธอยางไมเปนทางการ นาจะชวยให
มติกิารบรหิารเนนคนมปีระสทิธผิล

2. วตัถปุระสงคประการทีส่องของการวจิยั เพือ่
ศกึษา ระดบัความพงึพอใจตอปจจยัทีม่ผีลในการปฏบิตังิาน
ของบคุลากรในวตัถปุระสงคขอนีม้สีมมตฐิานวา ความ
พงึพอใจอยใูนระดบัปานกลาง

2.1 การวเิคราะหขอมลูระดบัความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิาน พบวา ระดบัความพงึพอใจตอปจจยัทีม่ี
ผลในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง โดยความ
พงึพอใจอยใูนระดบัมากจำนวน 5 ปจจยั ไดแก ความ
สำเรจ็ในงาน ความรบัผดิชอบในหนาที ่ลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบัติและความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจระดับ
ปานกลาง จำนวน 7 ปจจยั ไดแก การไดรบัการยอมรบั
นบัถอื ความกาวหนาในหนาที ่นโยบายและการบรหิาร
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา รายไดประจำและ
ผลประโยชนเกือ้กลู และสภาพแวดลอมในการทำงาน
สอดคลองกบังานวจิยัของศภุลกัษณ เปรมโยธนิ (2543)
ที่ศึกษาความสมัพนัธระหวางสขุภาพองคการกบัความ
พงึพอใจในงานของอาจารย สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล
ในกรงุเทพมหานคร พบวา ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
อยใูนระดบัปานกลาง แตไมสอดคลองกบังานวจิยัของ
ชตุกิาญจน  เพชรแกว (2546) เรือ่งปจจยัทีส่งผลกระทบ
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
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วทิยาลยัอสิลามศกึษา ซึง่พบวา ความพงึพอใจอยใูน
ระดบันอย โดยมคีวามพงึพอใจระดบัปานกลาง 6 ปจจยั
และมคีวามพงึพอใจระดบันอย 6 ปจจยั ไมปรากฏวา
บุคลากรมีความพึงพอใจตอปจจัยใดในระดับมาก
ซึง่แตกตางจากการวจิยัครัง้นี ้ทีพ่บวา บคุลากรวทิยาลยั
มคีวามพงึพอใจในระดบัมาก 5 ปจจยั และมคีวามพงึพอใจ
ระดบัปานกลาง 7 ปจจยั ไมปรากฏวา บคุลากรมคีวาม
พึงพอใจตอปจจัยใดในระดับนอย แสดงใหเห็นวาใน
ระยะเวลา 4 ปทีผ่านมา (พ.ศ.2546-2549) ระดบัความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรมกีารพฒันาใน
ทางทีด่ขีึน้

2.2 เมื่อพิจารณาอันดับของความพึงพอใจ
พบวา ระดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีม่คีาเฉลีย่
สงูทีส่ดุ 3 อนัดบัแรก ไดแก ลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ
ความพงึพอใจทีม่คีาเฉลีย่ต่ำทีส่ดุ 3 อนัดบัสดุทาย คอื
รายไดประจำและประโยชนเกือ้กลู นโยบายและการบรหิาร
และความกาวหนาในหนาที ่สอดคลองกบัสกล อนนัตเสรี
(2545) ทีศ่กึษาเรือ่งความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ พบวา ปจจยัทีพ่นกังาน
มคีวามพงึพอใจนอยสามลำดบัสดุทายคอื เงนิเดอืนและ
ประโยชนเกื้อหนุน นโยบายและการบริหารงาน และ
โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในหนาที ่เมือ่เปรยีบเทยีบ
องคประกอบทีส่งผลกระทบตอความพงึพอใจกบัทฤษฎี
สองปจจยั พบวา บคุลากรของวทิยาลยัมคีวามพงึพอใจ
ตอปจจัยจูงใจ มากกวาปจจัยอนามัย เพราะคาเฉลี่ย
อนัดบัสงูสดุ อนัดบัที ่1, 2 เปนปจจยัจงูใจ และคาเฉลีย่
ต่ำสดุ อนัดบัสดุทายและรองสดุทาย เปนปจจยัอนามยั
อยางไรกต็าม การวจิยัครัง้นี ้พบวา ความพงึพอใจตอ
รายไดประจำและผลประโยชนเกือ้กลู มคีาเฉลีย่ต่ำทีส่ดุ
เมือ่เปรยีบเทยีบกบัปจจัยอืน่ทัง้ 12 ปจจยั ซึง่เปนขอมลู
ทีผ่บูรหิารตองนำไปปรบัปรงุ โดยเฉพาะการกระจายรายได
และผลประโยชนเกือ้กลูใหครอบคลมุทัว่ถงึ เสมอภาค
และเปนธรรมกบับคุลากรทกุประเภทและทกุสายงาน

2.3 เมือ่พจิารณาเปนรายปจจยั พบวา บคุลากร
วทิยาลยัมคีวามพงึพอใจตอปจจยัจงูใจ  อยใูนระดบัมาก

จำนวน 3 ปจจยั คอื ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ
ความสำเรจ็ในงาน และมรีะดบัความพงึพอใจปานกลาง
2 ปจจยั คอื การไดรบัการยอมรบันบัถอื ความกาวหนา
ในหนาที ่ สวนปจจยัอนามยั มคีวามพงึพอใจระดบัมาก
เพยีง 2 ปจจยั คอื ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน และ
ความมั่นคงในการทำงาน และมีความพึงพอใจระดับ
ปานกลาง 5 ปจจยั คอื ความสมัพนัธกบัผบูงัคบับญัชา
สภาพแวดลอมในการทำงาน การกำกบัดแูลทางเทคนคิ
ของผบูรหิาร  นโยบายและการบรหิาร  รายไดประจำและ
ผลประโยชนเกือ้กลู ผลจากการวจิยันีส้ามารถอธบิาย
ทฤษฎสีองปจจยั ไดวาเมือ่ปจจยัอนามยัไดรบัการตอบสนอง
นอยกจ็ะสรางความไมพอใจในงานทำ (dissatisfaction)
เปนผลใหเกิดความไมพึงพอใจและไมมีความสุขใน
การทำงาน ทัง้ปจจยัอนามยัและปจจยัจงูใจ ตองไดรบั
การเสรมิสรางจากระบบบรหิารควบคกูนั เพราะเมือ่ใด
ปจจัยจูงใจลดต่ำลงกวาระดับที่ควรจะเปนอยางมาก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงานก็พลอย
ตกต่ำไปดวย ในทางตรงกนัขามถาเมือ่ใดปจจยัอนามยั
ลดต่ำลงกวาระดบัทีค่วรจะเปนหรอืขาดไป กจ็ะทำให
บคุลากรเกดิความไมพอใจในการปฏบิตังิาน เกดิความ
เบื่อหนายทอถอยหมดกำลังใจในการทำงาน ดังนั้น
จงึมคีวามจำเปนอยางยิง่ทีผ่บูรหิารจะตองจดัหาปจจยั
ควบคูนี้ ขึ้นมาตอบสนองความตองการของบุคลากร
เพื่อเปนการสรางการจูงใจและขจัดความไมพอใจของ
บคุลากรใหหมดไป จะไดทำใหบคุลากรในองคการรวมมอื
รวมใจกนัทำงานเพิม่ประสทิธภิาพใหกบัองคการไดมาก
ยิง่ขึน้ (วเิชยีร วทิยอดุม, 2547)

3. วตัถปุระสงคประการทีส่าม เพือ่ศกึษาความ
สมัพนัธระหวางการรบัรสูขุภาพองคการกบัความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิานในวตัถปุระสงคประการนี ้มสีมมตฐิาน
วามคีวามสมัพนัธในทางบวก

3.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
สุขภาพองคการกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
พบวา สขุภาพองคการกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
มคีวามสมัพนัธในทางบวก (r = .85) สามารถอธบิายไดวา
สขุภาพองคการและความพงึพอใจในการปฏบิตังิานเปน
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เรื่องที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ และสุขภาพองค
การเปนการวเิคราะหสภาวะการทำงานตามธรรมชาติ
ขององคการ หรอืเปนการศกึษาบรรยากาศองคการใน
อกีแงมมุหนึง่ (Hoy and Feldman, อางใน วรรณภา
ประทุมโทน, 2545) สุขภาพองคการเปนเครื่องบงชี้
ความสามารถในการบรหิารงานใหบรรลเุปาหมายภายใต
การจดัการทีม่ขีอมลู มกีารสือ่สารทีด่ ีมคีวามขดัแยงนอย
มกีารรวมแสดงความคดิเหน็สงู มคีวามแตกตางระหวาง
บุคคลนอย และองคการเปนระบบเปด สมาชิกมีการ
ชวยเหลอืซึง่กนัและกนั และชวยใหองคการมคีวามมัน่คง
องคการทีม่สีขุภาพดตีองมคีวามสามารถในการปรบัตวั
มกีารยดืหยนุ สภาพในการทำงานราบรืน่ และลืน่ไหล
สมาชกิในองคการมคีวามสขุ มคีวามพอใจในการทำงาน
และองคการมผีลผลติในระดบัสงู (มณฑาทพิย ไชยศกัดิ,์
2538) ในขณะทีค่วามพงึพอใจการปฏบิตังิาน เปนความรสูกึ
ของบคุลากร ทีม่ตีอการทำงานในทางบวกเปนความสขุ
ของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับผล
ตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่จะทำใหเกิด
ความมงุมัน่ทีจ่ะทำงาน มขีวญัและกำลงัใจ สิง่เหลานี้
จะมผีลตอประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการทำงาน
รวมทัง้ การสงผลตอความสำเรจ็ และเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ (ปรยีาพร วงศอนตุรโรจน, 2535) แสดง
ใหเห็นวา สุขภาพองคการและความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธและมคีวามสำคญัตอกนั ดงัที่
Wolman (อางใน สาวณิ ี แสงสรุยินตร และคณะ, 2547)
นยิามความพงึพอใจ หมายถงึ ความรสูกึเปนสขุ เมือ่
ไดรับผลสำเร็จตามความมุงหมายหรือแรงจูงใจ สวน
Hoy และ Miskel (อางใน มณฑาทพิย  ไชยศกัดิ,์ 2538)
ใหความเหน็ตอโรงเรยีนทีม่สีขุภาพองคการดวีา อาจารย
ในโรงเรยีนทีม่สีขุภาพองคการดจีะผกูพนักบัการเรยีน
การสอน มคีวามจรงิใจตอกนั มคีวามกระตอืรอืรนใน
การปฏบิตังิาน และมคีวามภาคภมูใิจในสถาบนัของตน
ดวยเหตุผลดังกลาว จึงพบวาสุขภาพองคการมีความ
สมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และ
มคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธในระดบัสงู ซึง่สอดคลองกบั

งานวิจัยของศุภลักษณ เปรมโยธิน (2543) ที่พบวา
มีความสัมพันธกันในทางบวก และมีความสัมพันธ
ในระดบัสงู สอดคลองกบัสมุนมาลย ศรศีรศาสตร (2542)
และจริฐัตกิาล กอนเพชร (2546) ทีพ่บวา มคีวามสมัพนัธ
กันในทางบวก และมีความสัมพันธในระดับกลาง

3.2 มิติสุขภาพองคการที่มีความสัมพันธกับ
ปจจยัทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในระดบัสงู
โดยมคีาความสมัพนัธตัง้แต .70 ขึน้ไปม ีดงันี้

1) มิติการบริหารเนนคน กับการกำกับ
ดูแลทางเทคนิคของผูบริหาร และความสัมพันธกับ
ผบูงัคบับญัชา มคีาความสมัพนัธเทากบั .89 และ .83
ตามลำดบั และมติกิารบรหิารเนนคนกบัการกำกบัดแูล
ทางเทคนคิของผบูรหิาร มคีาความสมัพนัธเทากบั .73
ซึ่งมีความสัมพันธในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากมิติ
การบรหิารเนนงาน และมติกิารบรหิารเนนคน เปนระดบั
จดัการ (managerial level) ตามทฤษฎ ีระบบสงัคมของ
Parsons เปนระดบัทีค่วบคมุหนาทีท่างการบรหิารภาย
ในองคการ โดยผบูรหิารตองมบีทบาท และพฤตกิรรม ที่
สนบัสนนุ การจดัหาทรพัยากรใหพอกบัความตองการ
ขององคการ ภาวะผูนำที่มีอิทธิพล สามารถจูงใจให
ผูรวมงานมีความจงรักภักดีไวใจในตัวผูบริหาร เปน
กระบวนการทีผ่นูำใชลกัษณะสวนบคุคล  ทกัษะ บทบาท
กลวธิทีีจ่ะมอีทิธพิลตอผตูามในการชกัจงู กระตนุ สราง
แรงบันดาลใจใหผูตามปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
Yukl (อางถงึใน พรรณ ี สวุตัถ,ี 2537)  พบวา พฤตกิรรม
ภาวะผนูำ ทำใหเกดิภาวะผนูำ 2 แบบ คอื การมงุงาน
(กจิสมัพนัธ) และแบบมงุคน (มติรสมัพนัธ) ผลจากการ
วจิยั พบวา ผนูำทีม่ปีระสทิธผิลควรมพีฤตกิรรมภาวะ
ผนูำทัง้สองแบบ การกำกบัดแูลทางเทคนคิและความ
สมัพนัธกบัผบูรหิารเปนปจจยัอนามยั ตามทฤษฎสีอง
ปจจยั เปนปจจยัทีส่รางความไมพอใจในงานทีท่ำ ถาหาก
บคุลากรไมไดรบัการตอบสนอง ผบูรหิารตองมัน่ใจวา
ปจจยัอนามยัจะตองไมขาดแคลน การบงัคบับญัชาทาง
เทคนคิตองไดรบัการยอมรบั และมคีวามสมัพนัธอนัดี
กบัผรูวมงาน เพราะเมือ่ปจจยัอนามยัลดต่ำลงกวาระดบั
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ทีค่วรจะเปนหรอืขาดหายไป จะทำใหพนกังานเกดิความ
ไมพอใจในการปฏบิตังิาน (วเิชยีร วทิยอดุม, 2547)

ทฤษฎีที่สนับสนุนผลการวิจัยในครั้งนี้ในเรื่อง
ความสัมพันธระหวางการกำกับดูแลทางเทคนิคของ
ผูบริหารกับมิติการบริหารเนนคนและมิติการบริหาร
เนนงาน คอื ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY  ของ McGregor
ทฤษฎ ีX กลาววา โดยปกตมินษุยจะไมชอบทำงาน และ
พยายามหลกีเลีย่งเมือ่มโีอกาส ดวยเหตผุลทีค่นไมชอบ
ทำงานและพยายามหลกีเลีย่งจงึตองใชวธิบีงัคบัควบคมุ
สัง่การ ลงโทษ เพือ่ใหคนปฏบิตังิานใหบรรลวุตัถปุระสงค
ขององคการ เปนการบรหิารทีใ่ชศาสตรและไมใชศลิปใน
การบรหิารองคการอาจประสบความสำเรจ็ในงานแตจะ
ไมสามารถครองใจบคุลากรผปูฏบิตังิาน เปนการมอง
มนุษยเหมือนเครื่องจักร ตามทฤษฎีการบริหารแบบ
คลาสสิกของ Frederick W. Tylor ทำใหองคการมี
บรรยากาศแบบปด ขาดความมีชีวิตชีวา แตความ
สมัพนัธตามขอคนพบทีว่า  การกำกบัดแูลทางเทคนคิของ
ผูบริหารกับมิติที่เนนคนและเนนงาน มีความสัมพันธ
ในเชงิบวก จะสอดคลองกบัทฤษฎ ี Y ทีม่องวามนษุย
มใิชจะรงัเกยีจในการทำงาน แตจะสนกุและเพลดิเพลนิ
กบัการทำงานหากมกีารบรหิารจดัการทีด่ ีและสามารถ
สนองตอบสิง่จงูใจของตนได การออกคำสัง่ การควบคมุและ
การลงโทษทางวนิยั มใิชเปนวธิทีีจ่ะทำใหคนปฏบิตังิาน
แตคนจะปฏบิตัติามเปาหมายขององคการ กต็อเมือ่เขามี
ศรทัธาตอวตัถปุระสงคขององคการนัน้

2) มิติความเขมแข็งของสถาบันกับ
นโยบายและการบรหิาร มคีาความสมัพนัธเทากบั .73
หมายความวา ถามิติความเขมแข็งของสถาบันอยูใน
ระดับสูงก็จะมีผลใหความพึงพอใจตอนโยบายและ
การบริหารสูงขึ้นดวย ในทางกลับกัน ถาระดับความ
พงึพอใจในนโยบายและการบรหิารอยใูนระดบัต่ำ กจ็ะ
สงผลใหมิติความเขมแข็งของสถาบันอยูในระดับต่ำ
มีผลตอประสิทธิภาพการบริหารระดับสถาบัน ตาม
ทฤษฎรีะบบสงัคมของ Parsons ในขณะทีป่จจยัอนามยั
ตามทฤษฎสีองปจจยัเปนปจจยัทีส่รางความไมพงึพอใจ

ในงานที่ทำ ถาหากบุคลากรไมไดรับการตอบสนอง
นโยบายและการบริหารที่ไมสงเสริมความเติบโตของ
องคการ และของบุคลากร การบริหารที่ไมเปนระบบ
การทำงานทีซ่้ำซอน การขาดการมสีวนรวมในการกำหนด
นโยบาย นโยบายทีข่าดความชดัเจนและตอเนือ่ง และ
ไมสามารถปฏบิตัไิด จะสงผลกระทบตอความพงึพอใจ
ในการทำงาน แตหากผบูรหิารดำเนนิการจดัหาปจจยั
อนามัยใหตอบสนองความตองการของบุคลากร เพื่อ
เปนการสรางแรงจงูใจ บคุลากรในองคการกจ็ะรวมมอื
รวมใจทำงานเพิ่มประสิทธิภาพองคการไดมากมาย
(วเิชยีร วทิยอดุม, 2547) ดวยเหตผุลดงักลาว จงึพบวา
มติคิวามเขมแขง็ของสถาบนัมคีวามสมัพนัธกบัปจจยั
อนามยัดานนโยบายและการบรหิาร และมคีาสมัประสทิธ์ิ
สหสมัพนัธในระดบัสงู แตผลการวจิยัขอนีไ้มสอดคลอง
กบัสมุนมาลย ศรศีรศาสตร (2542) ทีพ่บวา มติคิวาม
เขมแขง็ของสถาบนัไมมคีวามสมัพนัธกบัดานนโยบาย
และการบรหิาร และไมสอดคลองกบัจริฐัตกิาล กอนเพชร
(2546) ทีพ่บวา มติคิวามเขมแขง็ของสถาบนักบัดาน
นโยบายและการบรหิารมคีวามสมัพนัธกนัในทางผกผนั

3) คาความสมัพนัธระหวางมติขิวญักำลงัใจ
กบัความกาวหนาในหนาทีเ่ทากบั .70 หมายความวา ถามติิ
ขวญัและกำลงัใจอยใูนระดบัสงูจะสงผลใหความกาวหนา
ในหนาทีอ่ยใูนระดบัสงู ในขณะเดยีวกนัถาความพงึพอใจ
ตอความกาวหนาในหนาทีอ่ยใูนระดบัต่ำ กจ็ะสงผลตอ
สขุภาพองคการ  ทัง้นี ้เนือ่งจากขวญัและการปฏบิตังิาน
เปนของคกูนั Ovard (อางใน พรรณ ี สวุตัถ,ี 2537) กลาววา
ขวญัเปนคำอธบิายถงึความหวงั ความตองการและความ
ทะเยอทะยานของบคุคล ทีม่ตีอองคการ ขวญัจะชีใ้หเหน็
ถงึความตัง้ใจหรอืความพยายาม อยางสงูทีจ่ะทำงาน
ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย พรรณ ีสวุตัถ ี (2537) กลาววา
ขวญัมคีวามสำคญัตอการบรหิารองคการเปนอยางมาก
เพราะขวญัทำใหเกดิความรวมมอืรวมใจในการปฏบิตังิาน
การทีบ่คุคลในองคการมขีวญัทีด่จีะทำใหมคีวามจงรกั
ภกัด ีซือ่สตัยตอหมคูณะและองคการ เตม็ใจปฏบิตัติาม
ขอบังคับ ระเบียบแบบแผนขององคการ ซึ่งสามารถ
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เกือ้หนนุใหเกดิผลดใีนดานการควบคมุความประพฤติ
ของบุคลากรใหอยูในกรอบของระเบียบวินัย และ
ศลีธรรมอนัดสีรางสามคัคใีนหมคูณะ เปนผลใหองคการ
แขง็แกรง สวนความกาวหนาในหนาทีต่ามทฤษฎสีอง
ปจจยั เปนปจจยัจงูใจอนัเกดิจากการไดรบัการพจิารณา
เลือ่นข้ันตำแหนง หนาทีก่ารงาน มโีอกาสศกึษาหาความรู
เพิ่มเติม เปนปจจัยที่กระตุนจูงใจใหบุคลากรใชความ
พยายามทีจ่ะทำงานใหไดผลงาน และปฏบิตังิานดวย
ความพอใจและดยีิง่ขึน้ เปนปจจยัทีเ่กีย่วของสมัพนัธ
กบัลกัษณะในเนือ้งาน (job content) โดยตรง (วเิชยีร
วทิยอดุม, 2547) ดงันัน้ หากมกีารสนบัสนนุใหบคุลากร
มคีวามกาวหนาในหนาที ่กจ็ะมผีลใหขวญัและกำลงัใจ
ของบุคลากรดีขึ้น ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ เชวง
ชืน่ประโคน (อางใน พรรณ ีสวุตัถ,ี 2537) จริฐัตกิาล กอน
เพชร (2546) ทีไ่ดศกึษาพบวา ขวญัและความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่สำคัญที่สุดตอ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน มติขิวญัและกำลงัใจกบั
ความกาวหนาในหนาที ่มคีวามสมัพนัธกนัในทางบวก และ
เปนไปตามขอตกลง การปฏบิตัหินาทีข่องผอูำนวยการ
วิทยาลัยกับอธิการบดีที่กำหนดใหการสรางขวัญและ
กำลงัใจแกบคุลากร เปนหนึง่ในภารกจิเรงดวนของผบูรหิาร
วทิยาลยัอสิลามศกึษา (มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร,
2549)

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเชงินโยบาย

1.1 เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานระหวางบคุลากรชายและหญงิพบวา มคีวาม
พึงพอใจดานการยอมรับนับถือแตกตางกันอยางมีนัย
สำคญั กลาวคอื เพศหญงิจะไดรบัการยอมรบันบัถอืนอย
และพงึพอใจตอลกัษณะงานนอยกวาเพศชาย แสดงให
เห็นวาองคการตองปรับปรุงเรื่องความเสมอภาคและ
การใหเกยีรตแิกเพศหญงิ เพราะอสิลามเปนศาสนาทีใ่ห
เกยีรตแิละปฏบิตัติอสตรดีวยด ีในขณะเดยีวกนัวทิยาลยั
มนีกัศกึษาหญงิมากกวานกัศกึษาชาย  หากไดปรบัปรงุ

ดานการยอมรับนับถือดวยการยกยองชมเชย การให
กำลงัใจหรอืการแสดงออกอืน่ใดทีท่ำใหเห็นถงึการยอมรบั
ในความสามารถของสตร ีดงักลาวแลวขางตน จะสงผล
ตอศกัยภาพในการปฏบิตังิานและสามารถเปนตนแบบ
แกนกัศกึษาของวทิยาลยัซึง่สวนใหญเปนเพศหญงิ

1.2 ผลการรบัรขูองขวญัและกำลงัใจพบวามี
คาเฉลีย่ต่ำทีส่ดุจากทกุขอคำถาม มติขิวญัและกำลงัใจ
ของบคุลากรสายการสอน ทีเ่ปนขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยมีความแตกตางกัน โดยบุคลากรสาย
การสอนที่เปนขาราชการมีสภาพขวัญและกำลังใจต่ำ
กวาพนักงาน มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
เนือ่งจากพนกังาน มหาวทิยาลยัเปนคนรนุใหม มรีะบบ
การประเมนิผลการปฏบิตังิานทำ ใหตองมคีวามกระตอื
รอืรนและตืน่ตวัในการปฏบิตังิาน อตัราเงนิเดอืนสงู และ
ไดรบัการเพิม่เงนิเดอืน คดิเปนรอยละของเงนิเดอืนโดย
ไมจำกัดจำนวน ในขณะที่ขาราชการสายการสอนรับ
ราชการมานานเริ่มเขาสูวัยกลางคน ปฏิบัติงานตาม
ปกตวิสิยั ไดรบัการเลือ่นขัน้เงนิเดอืนประจำปตามระบบ
โควตาจำกัดจำนวนทำใหเกิดความรูสึกเฉื่อยชา จึง
จำเปนอยางยิง่ทีผ่บูรหิารจะตองหามาตรการกระตนุเพือ่
เสริมสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรทีเ่ปนขาราชการ มฉิะนัน้แลว อาจจะกอใหเกดิ
ผลกระทบตอประสทิธภิาพขององคการในระยะยาวอนั
เนือ่งมาจาก การมบีคุลากรสองระบบอยใูนองคการเดยีวกนั

1.3 มิติการบริหารเนนคน เปนมิติที่จะตอง
ไดรบัการปรบัปรงุจากผบูรหิาร เนือ่งจากการรบัรสูขุภาพ
องคการ ในมตินิี ้ทีป่รากฏผลคาเฉลีย่อยใูนระดบัต่ำทีส่ดุ
เมือ่เปรยีบเทยีบกบัมติอิืน่ ๆ  ผบูรหิารจะตองปฏบิตัติอ
บุคลากรอยางเสมอภาคและเปนธรรม มุงเนนการมี
สวนรวม ในการบรหิารและสรางมติรสมัพนัธกบับคุลากร
โดยปฏบิตัติวัเสมอืนเพือ่นรวมงานใหเกยีรตใิหความไว
วางใจ ลดความหวาดระแวงทีม่ตีอบคุลากร ตลอดจน
ปรบัปรงุประสทิธภิาพการสือ่สาร และสรางบรรยากาศ
แบบเปดในองคการ รวมทั้งใหการดูแลเอาใจใสใน
สวสัดกิารบคุลากร
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1.4 เมื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยครั้งนี้กับ
ชตุกิาญจน เพชรแกว (2546) ในสวนทีเ่กีย่วกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะเห็นวามีพัฒนาการของ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในทางทีด่ขีึน้ ทัง้โดยรวม
และรายปจจยั และจากการวจิยัครัง้นีพ้บวาสขุภาพองคการ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ทางบวกในระดบัสงู หากไดมกีารปรบัปรงุความกาวหนา
ในตำแหนงหนาที ่นโยบายและการบรหิาร นาจะทำให
สขุภาพองคการมคีวามสมบรูณมากขึน้ ซึง่จะมผีลตอ
ประสทิธภิาพองคการโดยรวม

1.5 หัวใจสำคัญของการพัฒนาคุณภาพ
การศกึษาอยทูีก่ารประเมนิคณุภาพภายในการประเมนิ
คณุภาพภายนอก เปนเพยีงมาตรการกระตนุเรงเราให
ผูรับผิดชอบไดตระหนักในปญหาและหาทางแกไข
สขุภาพองคการเปนเกณฑหนึง่ทีบ่งชีป้ระสทิธผิลของ
องคการ เปนการประเมนิกระบวนการปฏบิตังิานภายใน
องคการ  ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางสขุภาพ
องคการและความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ทีพ่บวา มี
ความสมัพนัธในทางบวกและอยใูนระดบัสงู ยอมสะทอน
ใหเหน็วาหากบคุลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ในระดบัสงู กจ็ะมผีลใหดชันชีีว้ดัการประเมนิคณุภาพ
ภายในอยใูนระดบัสงูเชนกนั

2. ขอเสนอแนะในการทำวจิยัครัง้ตอไป
1. ควรมีการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับสุขภาพ

องคการกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร
คณะอืน่ ๆ ในมหาวทิยาลยั

2. ควรมกีารศกึษาวจิยัทีเ่กีย่วกบัสขุภาพองคการ
ในระดบัมหาวทิยาลยั ระดบัวทิยาเขต และระดบัภาควชิา

3. ควรมกีารศกึษาวจิยัเกีย่วกบัสขุภาพองคการ
เพือ่เปรยีบเทยีบระหวางคณะตาง ๆ  ใน มหาวทิยาลยั

4. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางสุขภาพ
องคการกบัมติอิืน่ ๆ  เชน การประกนัคณุภาพการศกึษา
ประสทิธผิลของการบรหิารองคการในมหาวทิยาลยั
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